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MOTTO 
Janganlah pernah menyerah ketika kita masih mampu berusaha lagi 
“Satu-satunya batasan untuk meraih mimpi kita adalah keragu-raguan kita 
akan hari ini. Marilah kita maju dengan keyakinan yang aktif dan kuat”  
- Franklin Roosevelt - 
"Kalau mau menunggu sampai siap, kita akan menghabiskan sisa hidup kita 
hanya untuk menunggu."  
- (Lemony Snicket) - 
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ABSTRACT 
 Researchers take the problem from the Research Gap and employee 
performance data and work delays at PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta. The 
purpose of this study was to determine the effect of transformational leadership on 
employee performance with job satisfaction and job involvement as a mediating 
variable. This research uses quantitative methods. The population in this study were 
all employees of PT PLN (Persero) UP3 Surakarta as many as 59 respondents. In 
this study, sampling using non-probability sampling techniques using the Saturated 
Sampling method. The independent variables in this study are transformational 
leadership (KT), mediating variables namely job satisfaction (KP) and work 
engagement (KR), and the dependent variable namely employee performance (KK). 
 Data collection through questionnaires with a scale of 1-5 Likert scale, 
data analysis techniques using the instrument test, classical assumption test and 
path analysis using the SPSS 22.0 program. The results of this study indicate that 
transformational leadership has a significant effect on employee performance, job 
satisfaction, and job involvement, job satisfaction has a significant effect on 
employee performance, work engagement has a significant effect on employee 
performance, job satisfaction has no mediating effect on the relationship between 
transformational leadership on employee performance , and work engagement has 
no mediating effect on the relationship between transformational leadership and 
employee performance. So that the leadership in PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta 
is already good in improving the performance of its employees. 
 
Keywords: transformational leadership, job satisfaction, work engagement, and 
employee performance. 
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ABSTRAK 
Peneliti mengambil permasalahan dari Research Gap dan data kinerja 
karyawan serta data keterlambatan kerja di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta.  
Tujuan penelitian ini adalah mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja dan 
keterlibatan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Surakarta sebanyak 59 responden. Dalam penelitian ini, 
pengambilan sampel menggunakan teknik non-probability sampling dengan 
menggunakan metode Sampling Jenuh. Variabel independen dalam penelitian ini 
yaitu kepemimpinan transformasional (KT), variabel mediasi yaitu kepuasan 
kerja (KP) dan keterlibatan kerja (KR), dan variabel dependen yaitu kinerja 
karyawan (KK).   
Pengumpulan data melalui kuesioner dengan skala Likert 1-5 skala, 
teknik analisis data menggunakan uji instrumen, uji asumsi klasik dan analisis 
jalur menggunakan program SPSS 22.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja, kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, keterlibatan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh mediasi 
pada hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan, dan keterlibatan kerja tidak memiliki pengaruh mediasi pada 
hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. 
Sehingga kepemimpinan yang ada di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta sudah 
baik dalam meningkatkan kinerja karyawannya.  
Kata Kunci : kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, keterlibatan kerja, 
dan kinerja karyawan.  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Menurut Mathis dan Jackson (2013) Sumber daya manusia dalam industri 
merupakan aset yang berperan penting dan menjadi faktor kunci dalam pencapaian 
kinerja. Bambang Wahyudi (2002) manajemen sumber daya manusia ilmu atau 
suatu proses mendapatkan, mengembangkan, dan memelihara tenaga kerja yang 
berkompeten sehingga visi dan misi suatu organisasi dapat tercapai dengan tepat 
serta kepuasan pada individu itu sendiri. Untuk mencapai tujuan ini, manajemen 
seharusnya menunjukkan bagaimana mendapatkan, mengembangkan, 
menggunakan dan memelihara karyawan dalam jumlah maupun kualitas. 
Bohlander dan Snell (2010) yakni suatu ilmu yang mempelajari bagaimana 
memberdayakan pegawai dalam perusahaan, membuat pekerjaan, kelompok kerja, 
mengembangkan para pegawai yang mempunyai kemampuan, mengidentifikasi 
suatu pendekatan untuk dapat mengembangkan kinerja pegawai dan memberikan 
imbalan kepada mereka atas usahanya dalam bekerja. Oleh karena itu, perusahaan 
harus mampu membentuk sumber daya manusianya untuk dapat terampil dan ahli 
dibidangnya sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai (Hasibuan, 2006).  
Hasibuan (2006) di era modern sekarang ini dengan tingkat persaingan yang 
sangat tinggi maka perlu adanya peningkatan kualitas sumber daya manusia dengan 
tujuan untuk menciptakan serta meningkatkan sumber daya manusia yang tangguh, 
terampil, mandiri, dan berbudi luhur serta berorientasi pada masa depan. Menurut 
Pramudito dan Yunianto (2009) dalam menghadapi persaingan global yang sering 
berubah dan tidak stabil, maka kinerja karyawan perlu mendapatkan perhatian yang 
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khusus, karena kinerja karyawan dapat mempengaruhi tercapainya tujuan dan 
kemajuan organisasi. 
Dalam setiap perusahaan, peranan manusia sangatlah penting karena melalui 
peranan tersebut manusia dapat bekerjasama dan mencapai tujuan dengan 
memanfaatkan segala sumber daya manusia yang ada (Sutrisno, 2009). Manusia 
yang bekerja dalam sebuah perusahaan, menyumbangkan tenaganya baik fisik 
maupun pikiran dan mendapatkan imbalan atau balas jasa sesuai dengan peraturan 
atau perjanjian disebut sebagai karyawan.  
Salah satu faktor agar kinerja karywan meningkat yaitu kepuasan kerja 
karena kepuasan yang diperolehnya akan turut menentukan sikap positif terhadap 
pekerjaan (Priansa, 2016). Perasaan puas dalam bekerja dapat menimbulkan 
dampak positif terhadap perilaku, seperti misalnya tingkat kedisiplinan dan 
semangat kerja yang cenderung meningkat (Karyoto, 2016). Kepuasan kerja juga 
berhubungan dengan outcomes seperti kinerja, sehingga apabila kepuasan kerja 
semakin tinggi maka akan menimbulkan semangat dalam bekerja (Karyoto, 2016).  
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan pernyataan emosional yang positif 
atau menyenangkan sebgai dampak apresiasi karyawan terhadap pekerjaan dan 
pengalaman kerja (Luthans, 2006). Kepuasan kerja sangat penting artinya bagi 
organisasi, karena salah satu gejala kurang stabilnya organisasi adalah rendahnya 
kepuasan kerja (Dharma, 1996). 
Setiap individu akan mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya, semakin banyak aspek pekerjaan, 
maka akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan (As’ad, 1998). Jika 
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dikatakan kepuasan kerja merupakan sifat umum seseorang yang positif terhadap 
organisasinya, jelaslah bahwa setiap manajer perlu mengambil berbagai langkah 
agar semakin banyak bawahannya yang merasa puas bekerja pada organisasi yang 
bersangkutan (Siagian, 2013). 
Perusahaan juga harus melihat karyawan dalam segi keterlibatan dalam 
bekerja. Perusahaan harus mendorong terciptanya keterlibatan karyawan terhadap 
pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan pencapaian perusahaan (Patchen, 
2005). Sedangkan karyawan dengan tingkat keterlibatan kerja yang tinggi dengan 
kuat memihak pada jenis kerja yang dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis 
kerja itu, misalnya karyawan menyumbangkan ide untuk kemajuan pekerjaan, 
dengan senang hati memenuhi peraturan perusahaan dan mendukung kebijakan 
perusahaan (Cohen, 2003).  
Dalam suatu perusahaan keterlibatan kerja karyawan itu memiliki peran yang 
sangat besar. Karena keterlibatan kerja berpengaruh terhadap sikap dan perilaku 
kerja karyawan, tingkat keterlibatan kerja yang tinggi berperan dalam membentuk 
kinerja, meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja, efisiensi kerja yang tinggi, 
serta memunculkan suatu kepuasan kerja (Cummings & Worley, 2005). 
Penelitian sebelumnya Kambiz (2013) yang mendukung konsep kepuasan 
kerja terhadap kinerja menemukan adanya hubungan positif dan signifikan 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Sedangkan Musydzulhak (2016) dalam 
penelitian menyatakan adanya hubungan negatif dan tidak signifikan antara 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.  
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Keterlibatan itu sendiri mempunyai definisi yaitu derajat dimana orang 
dikenal dari pekerjaannya, berpartisipasi aktif didalamnya, dan menganggap 
prestasinya penting untuk harga diri (Robbins, 2003). Selain itu dalam keterlibatan 
kerja, para karyawan juga harus memiliki pemahaman yang mendalam tentang 
tujuan perusahaan serta mengetahui rencana yang spesifik dalam mencapai tujuan. 
Menurut Anwar, Qadri, dan Kalsum (2018) peningkatan kinerja karyawan 
dalam menghadapi persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil akan membawa 
kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan tersebut 
Menurut Basuki, Setyawan, dan Wajdi (2017) kinerja karyawan adalah hasil 
pencapaian dari seorang karyawan dalam melaksanakan tugas baik dari segi 
kualitas maupun kuantitas dengan standar kerja yang telah ditentukan sehingga 
dapat menjadi acuan bagi pemimpin untuk menentukan strategi yang efektif dan 
efisien demi tercapainya tujuan organisasi.  
Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu dimensi penting 
dalam kepemimpinan efektif yang sekaligus menjadi prediktor terkuat atas hasil 
kepemimpinan (leadership outcomes), seperti usaha ekstra para bawahan terhadap 
ketrampilan kepemimpinan (Bass dalam Hakim, 2014). Model kepemimpinan yang 
ditampilkan seorang pemimpin transformasional diharapkan dapat meningkatkan 
upaya bawahan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Model kepemimpinan ini 
merupakan salah satu model kepemimpinan yang mulai diperhitungkan 
kegunaannya dalam menghadapi perubahan organisasi.  
Sedangkan Menurut Bass dan Ringgio (2006:4) bahwa, kepemimpinan 
transformasional memiliki ciri antara lain yaitu, kemampuan pemimpin dalam 
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mengartikulasikan visi secara baik terhadap bawahannya, kemampuan 
menginspirasi bawahan agar bersedia secara ikhlas dan sungguh-sungguh untuk 
melaksanakan tugasnya, kemampuan memotivasi bawahan, dan kemampuan 
menciptakan iklim yang memungkinkan terjadinya perubahandalam organisasi.  
Bryman (1992) menyebut kepemimpinan transformasional sebagai 
kepemimpinan baru (the new leadership), sedangkan Sarros dan Butchatsky (1996) 
menyebutnya sebagai pemimpin penerobos. Disebut sebagai penerobos karena 
pemimpim semacam ini mempunyai kemampuan untuk membawa perubahan-
perubahan yang sangat besar terhadap individu-individu maupun organisasi dengan 
jalan memperbaiki kembali karakter diri individu-individu. 
Setiap perusahaan perlulah melakukan peninjauan kinerja karyawanya, hal 
tersebut dimahsutkan supaya perusahaan tersebut mengetahui apakah dalam masa 
satu tahun tersebut pencapaian kinerja karyawan telah mengalami peningkatan 
ataupun penurunan. Jika perusahaan mengalami peningkatan dalam kinerja 
karyawannya maka perlulah menjaga dan terus mengembangkan kinerja yang baik 
tersebut. Sebaliknya, jika perusahaan mengalami penurunan. Maka perlulah 
mencari sebab akibat dari penurunan kinerja karyawan tersebut sehingga pemimpin 
dapat mengambil langkah kedepan untuk memperbaiki kinerja karyawan yang 
mengalami penurunan.  
PT PLN (Persero) UP3 Surakarta adalah Badan Usaha Milik Negara 
(BUMN) yang bergerak dalam bidang jasa penyedia listrik bagi rumah tangga atau 
industri. PLN adalah satu-satunya penyedia listrik yang ada di Indonesia yang 
berusaha dengan sekuat tenaga untuk memberikan pelayanan maksimal bagi 
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masyarakat Indonesia. PT PLN (Persero) Surakarta melayani penyediaan listrik 
rumah tangga dan listrik bagi industry, karyawan PLN Surakarta diwajibkan 
memiliki sebuah kinerja yang baik dalam bekerja.  
Setiap perusahaan pada umumnya harus memiliki target kinerja yang harus 
dicapai dalam kurun waktu yang telah ditentukan apabila target tersebut tercapai 
dapat dikatakan kinerja karyawan sangat baik. Kinerja karyawan PLN area 
Surakarta mengalami permasalahan pada tahun 2017 yaitu target yang belum 
tercapai. Adapun jenis kinerja yang belum sesuai target dapat terlihat sebagai 
berikut:  
Tabel 1.1 
Data Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta 2017 
 
No Indikator Kinerja Target 2017 Realisasi Keterangan 
1 Penambahan 
Jumlah Pelanggan 
47.350 42.499 Bermasalah 
2 Kepemimpinan : 
a. Maturity ERM 
b. Implementasi  
 
100 
100 
 
98 
97,48 
 
Hati-hati 
Sumber : PT PLN (Persero) UP3 Surakarta 2017 
Tabel 1.1. menjelaskan tentang beberapa kinerja yang mempunyai 
keterangan bermasalah ataupun hati-hati tetapi pada bagian indikator kinerja 
tepatnya penambahan jumlah pelanggan dengan target 47.350 tetapi realisasinya 
hanya mencapai 42.499 dengan keterangan bermasalah. Menurut Hasibuan, (2006) 
salah satu pengukuran dalam kinerja karyawan yaitu teladan pemimpin. 
Kepemimpinan disini memiliki dua poin yaitu bagian maturity ERM dan 
implementasi. Maturity ERM dengan target dari PLN area Surakarta sebesar 100 
tetapi realisasinya hannya mencapai 98 hal ini menjadi Surakarta hal itu juga terjadi 
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pada bagian implementasi dari target 100 tetapi realisasinya hannya mencapai 
97,48 dengan keterangan hati-hati. 
Seperti yang telah dijelaskan diawal terdapat faktor dari kinerja karyawan 
yaitu kepemimpinan. Pemimpin sebagai faktor yang tidak bisa dipandang sebelah 
mata dalam mencapai keberhasilan bekerja dan hal ini akan mendorong timbulnya 
kinerja karyawan seperti berdasarkan penelitian yang menunjukkan hubungan gaya 
kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan adalah penelitian yang 
dilakukan Maulizar, Muklis, dan Yunus (2012) yang meneliti seluruh karyawan 
Bank Mandiri Syariah Cabang Banda Aceh. Dan hasil dari penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan Indra Kharis (2015) yang meneliti 
karyawan Bank Jatim Cabang Malang. Hasilnya berbeda dimana menunjukan gaya 
kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh atau tidak signifikan terhadap 
kinerja karyawan melalui motivasi kerja.  
Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja yaitu keterlibatan kerja. Dalam 
penelitian Rotenberry & Moberg (2007), menghasilkan adanya korelasi positif 
yang signifikan antara keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan. Keterlibatan 
kerja yang dilakukan secara maksimal dikarenakan penempatan kerja yang tepat  
partisipasi karyawan, merasa performansinya penting bagi karyawan, merasa 
pekerjaan adalah harga dirinya, serta integritas karyawan sehingga akan berdampak 
baik dalam kinerja (Muarif, 2015). 
8 
 
 
 
Karyawan yang memiliki keterlibatan kerja yang tinggi lebih 
mengidentifikasikan dirinya pada pekerjaannya dan menganggap pekerjaan sebagai 
hal yang sangat penting dalam kehidupannya. Tingkat keterlibatan kerja yang tinggi 
dapat menurunkan jumlah ketidak hadiran karyawan (Robbins, 2009).  
Tabel 1.2 
Data Keterlambatan Kehadiran Kerja 2017 
 
Bulan Karyawan Terlambat Kerja 
Januari 170 
Februari  194 
Maret  279 
April  159 
Mei  179 
Juni  166 
Sumber : PT PLN (Persero) UP3 Surakarta 2017 data diolah 
Tabel 1.2 menjelaskan jumlah keterlambatan yang dilakukan oleh karyawan 
PT PLN (Persero) area Surakarta dengan jumlah keterlambatan tertinggi terlihat 
pada bulan Maret dengan keterlambatan sebanyak 279 kali dan jumlah 
keterlambatan pada bulan April sebanyak 159 kali merupakan bulan yang 
mengalami paling sedikit keterlambatan dibandingkan bulan yang lainnya. 
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka penulis mengajukan sebuah 
penelitian dengan mengangkat judul “Kepemimpinan Transformasional dalam 
Meningkatkan Kinerja Karyawan pada PT PLN (Persero) UP3 Surakarta". 
1.2. Identifikasi Masalah  
Dilihat dari latar belakang serta fenomena jumlah pelanggan dan 
kepemimpinan yang tidak sesuai target, kemudian keterlambatan kehadiran kerja 
yang bertambah. Sehingga diperlukan peningkatan keterlibatan kerja, kepuasaan 
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kerja, serta kepemimpinan transformasional untuk mencapai kinerja karyawan yang 
ditentukan di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
1.3. Batasan Masalah 
Pembatasan masalah dalam penelitian ini dilakukan supaya penulis 
memiliki fokus pada pokok permasalahan yang dibatasi pada variabelnya. Sehingga 
penelitian ini diharapkan tidak menyimpang dari tujuan yang telah ditetapkan. 
Penelitian ini dibatasi pada masalah yang hanya berkaitan dengan pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.  
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan batasan masalah yang telah penulis pilih maka dapat 
dirumuskan permasalahan penelitian ini sebagai berikut :  
1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta?  
2. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta?  
3. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap keterlibatan 
kerja pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta?  
4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Surakarta? 
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5. Apakah keterlibatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Surakarta? 
6. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan melalui kepuasan kerja di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta? 
7. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan melalui keterlibatan kerja di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta? 
1.5. Tujuan Penelitian 
2. Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta.  
3. Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 
kerja pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta.  
4. Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan 
kerja pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
5. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Surakarta. 
6. Menganalisis pengaruh keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Surakarta. 
7. Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan melalui kepuasaan kerja di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
8. Menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan melalui keterlibatan kerja di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
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1.6. Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut :   
1. Bagi Akademisi    
a. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi tambahan bagi peneliti 
berikutnya.  
b. Diharapakan mampu memperkaya teori-teori yang berkaitan dengan 
kepemimpinan transformasional maupun teori yang berkaitan dengan kinerja 
karyawan. 
2. Manfaat Praktisi  
a. Bagi penulis bisa untuk memperdalam ilmu pengetahuan dan wawasan 
peneliti. 
b. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang bermanfaat 
untuk perusahaan, atau sebagai bahan pertimbangan terkait tentang 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.     
c. Dalam hasil penelitian ini nantinya masih terdapat kekurangan, maka dari itu 
harapannya untuk peneliti lainnya bisa melakukan kajian yang lebih lanjut. 
1.7. Sistematika Penulisan 
Agar pembahasan penelitian ini sesuai dengan tujuannya, maka penulisan 
pada penelitian ini terdiri dari lima bab garis besar. Adapun sistematika penyusunan 
skripsi ini adalah sebagai berikut : 
BAB I : PENDAHULUAN 
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Pendahuluan terdiri dari latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 
sistematika penulisan skripsi. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Landasan Teori terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODOLOGI PENELITIAN 
Metodologi Penelitian terdiri dari waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, populasi dan sampel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel dan 
teknik analisis data.  
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  
Analisis data dan Pembahasan terdiri dari gambaran umum penelitian, 
pengujian dan hasil analisis data, pembahasan hasil analisis data. 
BAB V : PENUTUP 
Penutup terdiri dari kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
     
  
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Nasrudin (2010) Kinerja merupakan seseorang atau sekelompok yang 
berwenang dan bertanggung jawab dalam mencapai hasil kerja didalam organisasi. 
Menurut Pearce dan Robinson (2011) elemen kunci didalam organisası dipegang 
oleh seorang pemimpin yang akan menentukan dan membuat jelas harapan dalam 
mencapai kinerja yang dimiliki oleh seseorang, untuk bergerak secara bersamaan 
kearah visi yang sama.  
Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor utama yang dapat 
mempengaruhi kemajuan perusahaan (Mangkunegara, 2016). Semakin tinggi atau 
semakin baik kinerja karyawan maka tujuan perusahaan akan semakin mudah 
dicapai, begitu pula sebaliknya apabila kinerja karyawan rendah atau tidak baik 
maka tujuan itu akan sulit dicapai dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai 
dengan keinginan perusahaan(Edison, 2016). Kinerja merupakan suatu hal yang 
tidak dapat dipisahkan dengan perusahaan (Saputra dan Wibowo, 2017) 
1. Indikator Kinerja Karyawan  
Adapun dimensi dan indikator kinerja yang dikemukakan oleh Anwar Prabu 
Mangkunegara (2013 : 75), yaitu : 
1. Kualitas 
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa yang 
seharusnya dikerjakan. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap 
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan 
14 
 
 
 
dan kemampuan karyawan. Adapun indikator kualitas ialah kerapihan, ketelitian, 
dan hasil kerja. 
2. Kuantitas  
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu 
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu 
masing-masing. Adapun indikator kuantitas ialah kemampuan menyelesaikan 
pekerjaan, tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 
3. Ketepatan Waktu 
Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
4. Efektivitas 
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, 
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap 
unit dalam penggunaan sumber daya. 
2.1.2. Kepemimpinan Transformasional 
Menurut Gitoho, Muchara, dan Kamau (2016) kepemimpinan merupakan 
aktivitas-aktivitas suatu perkelompokan yang dipimpin oleh seorang individu untuk 
mencapai tujuan bersama. Pemimpin transformasional adalah seseorang pemimpin 
yang menguasai situasi dengan menyampaikan visi yang jelas tentang tujuan 
kelompok, bergairah dalam pekerjaan dan kemampuan untuk membuat anggota 
kelompok merasa diisi ulang dan berenergi (Kendra, 2013). 
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Dari banyaknya asumsi mengenai kepemimpinan mencerminkan bahwa 
kepemimpinan merupakan proses sosial yang dilakukan dengan sengaja oleh 
seseorang untuk mempengaruhi orang lain dan menstruktur aktivitas-aktivitasnya 
dalam sebuah kelompok maupun organisasi (Hasibuan, 2016). 
Berdasarkan definisi kepemimpinan di atas, dapat diartikan bahwa 
kepemimpinan adalah proses kegiatan mempengaruhi, menyakinkan, mendorong, 
dan menggerakkan orang lain atau bawahannya untuk bisa melakukan suatu 
pekerjaan sesuai kesadaran yang muncul dalam dirinya tanpa ada paksaan dalam 
melaksanakannya, sehingga tercapai hasil yang maksimal (Bass & Avolio, 2002).  
1. Kriteria Seorang Pemimpin  
Seorang pemimpin harus mampu mempengaruhi bawahannya untuk 
mencapai tujuan organisasi, mampu menangani hubungan antar karyawan, 
memiliki sikap mudah berinteraksi antar personel yang baik, dan memiliki 
kemampuan agar bisa menyesuaikan diri dengan keadaan (Haasibuan, 2016).  
Menurut Samsudin (2005) ada beberapa sifat pemimpin yang berguna dan 
bisa dipakai untuk menentukan seorang pimpinan yaitu keinginan untuk 
menerima tanggung jawab, kemampuan untuk “Perceptive”, kemampuan untuk 
bersikap objektif, kemampuan untuk menentukan prioritas, kemampuan untuk 
berkomunikasi.  
Bass, Avolio dan Jung (2003) menjelaskan kepemimpinan transformasional 
merupakan proses yang dilakukan para pemimpin untuk pengikutnya dengan 
mengajarkan tingkat moralitas dan motivasi yang tinggi untuk menaikkan diri ke 
tingkat lebih tinggi. Para pemimpin memberkan kesadaran kepada pengikutnya 
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untuk memimpikan cita-cita yang tinggi dan menciptakan nilai-nilai moral 
seperti kemanusiaan, keadilan dan kemerdekaan bukan didasarkan atas emosi, 
seperti keserakahan, kecemburuan dan kebencian. 
Dengan demikian, pemimpin transformasional merupakan pemimpin 
yang karismatik dan mempunyai peran sentral dan strategis dalam membawa 
organisasi mencapai tujuannya (Bass & Avolio, 2017). Pemimpin 
transformasional juga harus mempunyai kemampuan untuk menyamakan visi 
masa depan dengan bawahannya, serta mempertinggi kebutuhan bawahan pada 
tingkat yang lebih tinggi dari pada apa yang mereka butuhkan (Hasibuan, 2016).  
2. Indikator Kepemimpinan Transformasional  
Demikian seperti yang diungkapkan oleh Tichy dan Devanna (1990), 
keberadaan para pemimpin transformasional mempunyai efek transformasi baik 
pada tingkat organisasi maupun pada tingkat individu. Dalam buku mereka yang 
berjudul "Improving Organizational Effectiveness through Transformational 
Leadership", Bass dan Avolio (2017) mengemukakan bahwa kepemimpinan 
transformasional mempunyai empat dimensi yang disebutnya sebagai "the Four 
I's".  
1. Karisma (Idealized Influence)  
Pemimpin yang berkarisma akan mempunyai banyak pengaruh dan dapat 
menggerakkan bawahannya. Seorang pemimpin yang dipandang memiliki 
karisma oleh pengikutnya adalah pemimpin yang mampu mengambil keputusan 
yang tepat dalam kondisi yang sulit serta mampu mempertanggungjawabkan 
segala akibat yang mungkin akan terjadi, mampu menjaga kepercayaan yang 
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diberikan oleh pengikutnya untuk tidak disalah-gunakan sehingga tercipta 
loyalitas kepada pemimpin untuk kemudian bersama-sama meraih tujuan 
organisasi.  
2. Menginspirasikan motivasi (Inspirational motivation)  
Pemimpin yang inspirasional dapat mendeskripsikan tujuan bersama dan 
mampu menentukan mengenai apa yang dirasa penting serta apa yang dirasa 
benar tanpa menghalalkan segala cara, tetap berjalan di koridor yang beretika dan 
dalam pencapaian tujuan bersama, pemimpin menggunakan strategi yang dapat 
dibenarkan secara moral. Contoh tindakan pemimpin yang menginspirasikan 
motivasi diantaranya adalah selalu berkata optimis dalam menghadapi masalah, 
memberikan tantangan kepada pengikut dengan menerapkan standar yang tinggi. 
3. Menstimulasi Pengetahuan (Intellectual stimulation)  
Pemimpin trasformasional dituntut untuk membuat pengikutnya memandang 
dan menyelesaikan masalah-masalah yang mereka hadapi dengan perspektif dan 
metode-metode baru. Pemimpin berusaha untuk mendayagunakan seluruh 
sumber daya yang ada untuk menciptakan suatu kondisi yang kondusif serta 
proposional agar pengikutnya mampu mengembangkan daya kreatifitas serta 
mampu melakukan inovasi dalam setiap penyelesaian masalah yang ada sehingga 
pemimpin dituntut untuk berbagi wewenang agar tercipta situasi yang diinginkan 
bagi tercapainya tujuan bersama.  
4. Mempertimbangkan individu (Iindividu consideration)  
Seorang pemimpin harus mampu memperlakukan karyawannya secara 
spesifik (individu yang satu berbeda dengan yang lain) tetapi adil dalam 
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memfasilitasi mereka untuk mencapai tujuan bersama. Pada dasarnya pemimpin 
harus melakukan pendekatan dan jaringan komunikasi interpersonal dengan 
bawahannya untuk dapat mengerti apa keinginan ataupun masalah yang dihadapi 
oleh masing-masing bawahan sehingga pemimpin tersebut mampu 
mengaplikasikan solusi yang berbeda bagi tiap bawahannya dengan 
menggunakan fasilitas yang sesuai dengan ide ataupun masalah dari bawahannya 
tersebut.  
2.1.3. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang 
dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik-karakteristiknya, seseorang dengan 
tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
memiliki perasaan yang positif terhadap pekerjaannya, sedangkan seseorang yang 
memiliki tingkat kepuasan kerja rendah memiliki perasaan negatif (Robbins dan 
Judge, 2017).  
Kepuasan kerja sebagai respon afektif atau emosional terhadap berbagai 
aspek pekerjaan karyawan. Jika karyawan dalam suatu organisasi merasa bahagia, 
mereka akan melakukan yang terbaik bagi organisasinya (Singh dan Jain, 2013). 
Kepuasan kerja adalah hasil persepsi karyawan tentang seberapa bagus satu 
pekerjaan memberikan segala sesuatu yang dilihat sebagai sesuatu yang penting 
melalui karyanya (Luthans, 2011). 
1. Mengukur Kepuasan Kerja   
Menurut Hasibuan (2007), untuk mengukur kepuasan kerja karyawan 
dapat dilakukan melalui beberapa aspek yaitu : 
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1. Kedisipilanan  
Kedisiplinan merupakan suatu keharusan dan perlu dimiliki oleh 
setiap karyawan dalam bekerja. Kedisiplinan kerja karyawan menunjukkan 
adanya kemampuan karyawan dalam menaati segala ketentuan dan peraturan 
yang telah ditetapkan organisasi (Handoko, 2003).  
2. Moral kerja  
Moral kerja merupakan suatu perasaan bertanggung jawab karyawan 
atas pekerjaannya sehingga akan berpengaruh terhadap hasil pekerjaan 
dari karyawan tersebut. Karyawan yang memiliki moral kerja rendah 
cenderung memiliki hasil pekerjaan yang kurang maksimal, begitu juga 
sebaliknya karyawan yang memiliki moral kerja tinggi akan memiliki hasil 
pekerjaannya yang lebih maksimal.  
3. Prestasi kerja  
Peningkatan prestasi kerja karyawan dari waktu ke waktu 
menunjukkan kepuasannya dalam bekerja. Artinya karyawan berusaha untuk 
bekerja secara optimal, penuh tanggung jawab dan menunjukkan perkembangan 
yang lebih baik dibandingkan dengan waktu-waktu sebelumnya. 
2. Cara Meningkatkan Kepuasan Kerja  
Menurut Greenberg dan Baron (2013) ada beberapa cara yang dilakukan 
untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawannya yaitu : 
1. Make Jobs Fun 
Orang akan merasa lebih puas dengan pekerjaan yang mereka 
nikmati daripada yang membosankan. Walaupun beberapa pekerjaan 
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memang bersifat membosankan, tetap ada cara untuk menyuntikan 
beberapa level keasyikan ke dalam hampir setiap pekerjaan. 
2. Pay People Fairly 
Ketika orang merasa dibayar atau diberi imbalan secara adil, maka kepuasan 
kerja mereka cenderung akan meningkat. 
3. Match people to jobs that fit their interests 
Semakin orang merasa bahwa mereka mampu memenuhi kesenangan atau 
minat mereka saat bekerja, semakin mereka akan mendapatkan kepuasan dari 
pekerjaan tersebut.  
4. Avoid boring, repetitive jobs 
Orang jauh lebih merasa puas terhadap pekerjaan yang 
memungkinkan mereka untuk mencapai keberhasilan dengan control secara 
bebas tentang bagaimana mereka melakukan tugas-tugas mereka. 
3. Indikator Kepuasan Kerja  
Menurut Luthans (2013) indikator-indikator yang mempengaruhi 
kepuasan kerja berkaitan dengan beberapa aspek, yaitu:  
1. Pekerjaan itu sendiri  
Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan. 
Karyawan cenderung menjadi puas apabila perusahaan memberikan kepada 
mereka kesempatan untuk berkreativitas. Selain kreativitas, pekerjaan yang 
menarik dan menantang juga merupakan unsur penting dalam kepuasan kerja.  
2. Gaji  
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Gaji tidak hanya membantu karyawan memperoleh kebutuhan dasar, tetapi 
juga alat untuk memberikan kebutuhan kepuasan pada tingkat yang lebih tinggi. 
Karyawan melihat gaji sebagai refleksi dari bagaimana manajemen memandang 
kontribusi mereka terhadap karyawan. Oleh karena itu, ketika individu 
mempersepsikan bahwa kebijakan sistem imbalan dilakukan secara adil, maka 
mereka akan mempunyai kecenderungan untuk merasa puas dengan pekerjaan. 
3. Promosi 
Kesempatan promosi memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja 
dikarenakan promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan memiliki 
berbagai imbalan. Kesempatan tersebut bisa timbul atas beberapa dasar 
diantaranya atas dasar senioritas dan atas dasar kinerja. Karyawan yang 
dipromosikan atas dasar senioritas sering mengalami kepuasan kerja tetapi tidak 
sebanyak karyawan yang dipromosikan atas dasar kinerja.  
4. Rekan kerja  
Pada umumnya rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan 
sumber kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu. 
Dukungan, motivasi, perhatian dan tingkat pemahaman ditunjukkan sabagai suatu 
proses positif dari sebuah interaksi antar sesama pegawai dalam organisasi  
5. Lingkungan Kerja  
Jika kondisi kerja mendukung (lingkungan sekitar bersih dan menarik 
misalnya) maka pegawai akan lebih bersemangat mengerjakan pekerjaan mereka, 
namun bila kondisi kerja tidak mendukung (lingkungan sekitar panas dan berisik 
misalnya) pegawai akan lebih sulit menyelesaikan pekerjaan mereka. 
22 
 
 
 
2.1.4. Keterlibatan Kerja 
Robbins (2001) mengungkapkan bahwa keterlibatan kerja adalah 
karyawan yang memiliki keterlibatan kerja tinggi terhadap pekerjaannya ditandai 
dengan karyawan memiliki kepedulian yang tinggi terhadap pekerjaan, adanya 
perasaan terikat secara psikologis terhadap pekerjaan yang dilakukan dan 
keyakinan yang kuat terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Robbins and Judge (2008) keterlibatan kerja diartikan sebagai 
suatu ukuran sampai dimana individu secara psikologis memihak pekerjaan 
mereka dan menganggap penting tingkat kinerja yang dicapai sebagai 
penghargaan diri. 
Mudrack (2004) bagi karyawan yang sangat terlibat dalam pekerjaan, 
terlihat bahwa mereka tidak dapat dipisahkan dengan identitas, kepentingan dan 
tujuan tujuan hidup yang sangatlah penting. Tidak hanya itu keterlibatan akan 
meningkat apabila anggota dalam organisasi menghadapi suatu situasi yang 
penting untuk didiskusikan bersama misalnya adalah kebutuhan dan kepentingan 
pribadi yang ingin dicapai oleh anggota (Ansel dan Wijono, 2012). 
1. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keterlibatan Kerja  
Keterlibatan kerja dalam berbagai penelitian seperti yang dilakukan 
Markos et. al. (2010), bahwa faktor keterlibatan kerja meliputi emosional dan 
rasional tetapi Kanungo (1982), menyatakan bahwa keterlibatan kerja 
dipengaruhi oleh dua hal yaitu faktor personal dan faktor situasional.  
Faktor personal, faktor yang mampu mempengaruhi keterlibatan kerja 
meliputi demografi (usia, pendidikan, jenis kelamin, jabatan, senioritas). Faktor 
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psikologis (nilai-nilai pribadi individu, locus of control, kepuasan terhadap kerja, 
absensi, intensi turnover). Faktor situasional, faktor yang meliputi jenis 
pekerjaan, organisasi, gaji, rasa aman.  
2. Indikator Keterlibatan Kerja  
Menurut Kaswan (2015), menjelaskan keterlibatan kerja adalah 
keterlibatan mental dan emosional daripada sekedar aktifitas otot pegawai, yaitu 
keterlibatan menyeluruh diri seseorang, tidak sekedar keterampilannya. Robbin 
dan Judge (2013) keterlibatan kerja dapat diukur dengan beberapa indikator 
diantaranya : 
1. Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan 
Aktif berpartisipasi dalam pekerjaan dapat menunjukan seseorang pekerja 
terlibat dalam pekerjaan. Aktif berpartisipasi adalah perhatian seseorang terhadap 
seseuatu. Dari tingkat atensi inilah maka dapat diketahui seberapa seorang 
karyawan perhatian, peduli, dan menguasai bidang yang menjadi perhatiannya. 
2. Keikutsertaan 
Dapat diartikan sebagai turut andilnya karyawan atau ikut dalam suatu 
kegiatan yang dilakukan oleh suatu organisasi.  
3. Kerja sama 
Kerja sama adalah keinginan untuk bekerja sama dengan kooperatif dan 
menjadi bagian dari kelompok.  
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2.2. Hasil Penelitian yang Relevan 
Beberapa penelitian terdahulu akan diuraikan secara lebih ringkas karena 
penelitian ini mengacu pada beberapa penelitian terdahulu. Meskipun dalam ruang 
lingkup yang sama tetapi untuk objek penelitian, periode waktu, dan penentuan 
sampelnya berbeda, maka terdapat banyak hal yang tidak sama, sehingga dijadikan 
sebagai referensi untuk saling melengkapi. Berikut ini adalah ringkasan dari 
penelitian sebelumnya :   
Penelitian yang dilakukan oleh Isabel Buil, Eva Martínezb, Jorge Matutec 
(2017) yang berjudul  Transformational leadership and employee performance : 
The role of identification, engagement and proactive personality. Hasilnya bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Studi ini memberikan informasi bagi manajer hotel tentang mengapa dan 
dalam keadaan apa karyawan melakukan apa yang mereka lakukan. 
Penelitian yang dilakukan Murtiningsih (2015) yang berjudul Pengaruh 
gaya kepemimpinan transformasional pada kinerja perawat Rumah Sakit Islam Siti 
Aisyah Madiun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja. 
Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
kinerja.  
Penelitian yang dilakukan Masydzulhak (2016), yang berjudul “The 
Influence of Work Motivationad Job Satisfaction on Employee Performance and 
Organizational Commitment Satisfaction as an Intervening Variable in PT. Asian 
Isuzu Casting Center”. Dari hasil penelitian ini, pengaruh dari motivasi kerja dan 
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komitmen organisasi positif secara signifikan terkadap kinerja karyawan, pengaruh 
kepuasan kerja negatif terhadap kinerja karyawan, pengaruh motivasi kerja negatif 
terhadap komitmen organisasi, dan pengaruh kepuasan kerja positif signikan 
terhadap komitmen organisasi.  
Penelitian yang dilakukan Anis Eliyana, Syamsul Ma’arif, Muzakki (2019) 
yang berjudul Job  satisfaction  and  organizational  commitment effect  in  the 
transformational  leadership  towards employee  performance. Penelitian ini 
berfokus pada diskusi mengenai variabel anteseden dari kepemimpinan 
transformasional dengan pengaruhnya terhadap kinerja para pemimpin tingkat 
menengah di organisasi Pelabuhan Indonesia. Studi ini menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh langsung yang signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi.  
Penelitian yang dilakukan Taurisa dan Ratnawati (2012) yang berjudul 
Analisis pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasional dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Sidomuncul 
Kaligawe Semarang. Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberi 
kesimpulan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
Kambiz Heidarzadeh Hanzaee (2013) dalam penelitian yang berjudul ‘A 
survey on impact of emotional intelligence, organizational citizenship behaviors 
and job satisfaction on employees’ performance in Iranian hotel industry. Dari hasil 
penelitian ini, variabel kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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Penelitian yang dilakukan Gozukara dan Simsek (2015), studi ini menguji 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan kerja akademisi 
melalui otonomi kerja. Untuk pengumpulan data, Bass dan Avolio (1990) 
'Multifactor Leadership Questionnaire', yang memeriksa pemimpin 
transformasional melalui dimensi pengaruh ideal (kharisma), stimulasi intelektual, 
inspirasional motivasi dan pertimbangan individual. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa otonomi kerja sepenuhnya dimediasi pengaruh kepemimpinan 
transformasional terhadap keterlibatan kerja. 
Penelitian yang dilakukan Muarif, Tewal, dan Sendow (2015), hasil 
penelitian menunjukan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional, Budaya 
Organisasi, Keterlibatan Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. Secara parsial hanya Keterlibatan kerja yang berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Penelitian yang dilakukan Dimika Sari Dewi dan Ni Wayan Mujiati (2015) 
yang berjudul Pengaruh Big Five Personality dan kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan di Karma Jimbaran Villa. Hasil penelitian menunjukan 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
Penelitian yang dilakukan Indra Kharis (2015) yang berjudul Pengaruh gaya 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja 
variable intervening (Studi pada karyawan Bank Jatim Cabang Malang). Hasil 
penelitian menunjukan gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.  
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2.3. Kerangka Pemikiran 
  H6  
 H2                    H4 
                              
H1 
                                                                                                     
                                               
                       H3 H5 
                                                               H7      
Kerangka pemikiran yang disajikan pada tabel diatas menjelaskan bahwa 
terdapat hubungan antara variabel kepuasan kerja dan keterlibatan kerja terhadap 
kinerja karyawan. Dimana kepuasan kerja dan keterlibatan kerja dipengaruhi 
oleh variabel kepemimpinan transformasional. Semakin tinggi tingkat 
kepemimpinan transformasional maka semakin mempengaruhi akan kinerja 
karyawan yang mana melalui variabel kepuasan kerja dan keterlibatan kerja. 
2.4. Hipotesis  
Hipotesis merupakan dugaan semestara atau jawaban sementara yang 
teoritis atas masalah penelitian berupa pernyataan sementara tentang pengaruh 
antara dua variabel atau lebih. Hipotesis yang dibentuk dalam penelitian ini 
sebagian besar didasarkan pada penelitian terdahulu, sehingga diharapkan hipotesis 
tersebut cukup valid untuk diuji.  
Kepuasan 
Kerja 
Kepemimpinan 
Transformasional 
Kinerja 
Karyawan 
Keterlibatan 
Kerja 
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2.4.1. Hubungan kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan 
Penelitian yang dilakukan oleh Isabel Buil, Eva Martínezb, Jorge Matutec 
(2017) yang berjudul  Transformational leadership and employee performance : 
The role of identification, engagement and proactive personality. Penelitian ini 
menyelidiki mekanisme yang mendasari dan kondisi batas yang menjelaskan 
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan garis 
depan. Hasil menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional mempengaruhi 
secara signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan hotel.  
H1 : Semakin meningkat kepemimpinan transformasional, maka semakin 
meningkat pula kinerja karyawan 
2.4.2. Hubungan kepemimpinan transformasional dengan kepuasan kerja 
Penelitian yang dilakukan Anis Eliyana, Syamsul Ma’arif, Muzakki (2019) 
yang berjudul Job  satisfaction  and  organizational  commitment effect  in  the 
transformational  leadership  towards employee  performance. Studi ini 
menemukan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh langsung 
yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi.  
H2 : Semakin meningkat kepemimpinan transformasional, maka semakin 
meningkat pula kepuasan kerja 
2.4.3. Hubungan kepemimpinan transformasional dengan keterlibatan kerja 
Izlem Gozukara dan Omer Faruk Simsek (2015) yang berjudul “Lingking 
Transformasional Leadership to Work Engagement and the Mediator Effect og Job 
Autonomy: A Study in aa Turkish Private Non-Profit University”.  Studi ini menguji 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan kerja akademisi 
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melalui otonomi kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan kerja melalui otonomi kerja. 
H3 : Semakin meningkat kepemimpinan transformasional, maka semakin 
meningkat pula keterlibatan kerja 
2.4.4. Hubungan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan  
Penelitian yang dilakukan Taurisa dan Ratnawati (2012) yang berjudul 
Analisis pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasional dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Sidomuncul 
Kaligawe Semarang. Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberi 
kesimpulan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
H4 : Semakin meningkat kepuasan kerja, semakin meningkatnya kinerja karyawan 
2.4.5. Hubungan keterlibatan kerja dengan kinerja karyawan  
Munazar R. Muarif, Bernhard Tewal, dan Greis M. Sendow (2015), hasil 
penelitian menunjukan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional, Budaya 
Organisasi, Keterlibatan Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Karyawan. Secara parsial hanya keterlibatan kerja yang berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
H5 : Semakin meningkat keterlibatan kerja, semakin meningkat pula kinerja 
karyawan.  
2.4.6. Hubungan kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan 
melalui kepuasan kerja 
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Pambudi, Mukzam, dan Nurcahyono (2016), yang mana hasil penelitiannya 
menunjukan terdapat pengaruh kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan 
transformasional dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Telkom Indo 
Witel Jatim Malang.  
Murtiningsih (2015), yang mana hasil penelitiannya menunjukan kepuasan 
kerja tidak memediasi antara pengaruh kepemimpinan transformasional dalam 
meningkatkan kinerja karyawan studi penelitian pada perawat RSI Siti Aisyah 
Madiun. 
H6 : Semakin tinggi kepemimpinan transformasional melalui kepuasan kerja, maka 
semakin tinggi kinerja karyawan. 
2.4.7. Hubungan kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan 
melalui keterlibatan kerja   
Isabel Buil, Eva Martinez & Jorge Matute (2017), yang mana hasil 
penelitiannya menunjukan terdapat pengaruh keterlibatan kerja memediasi 
pengaruh kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan kinerja karyawan 
pada karyawan hotel.  
Pitoyo Joko dan Sawitri (2016), yang mana hasil penelitiannya menunjukan 
terdapat keterlibatan kerja tidak memediasi pengaruh kepemimpinan 
transformasional dalam meningkatkan kinerja karyawan pada karyawan hotel pada 
karyawan PT. Kusumaputra Santosa. 
H7 : Semakin tinggi kepemimpinan transformasional melalui keterlibatan kerja, 
maka semakin tinggi kinerja karyawan. 
 
     
  
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu yang digunakan dalam penelitian ini dimulai dari penyusunan 
penelitian sampai penelitian ini terlaksana, yaitu pada bulan September 2019  
sampai dengan bulan Desember 2019. Penelitian ini dilakukan di PT PLN (Persero) 
UP3 Surakarta yang beralamatkan di Jalan Slamet Riyadi No. 468 Purwosari, 
Laweyan, Kota Surakarta.  
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan 
metode penelitian kuantitatif. Menurut Yusuf (2014), penelitian kuantitatif yaitu 
metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu, analisis data yang bersifat kuantitatif dengan tujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian deskriptif adaalag dengan cara 
menggambarkan objek penelitian pada saat keadaan sekarang berdasarkan fakta-
fakta sebagaimana adanya, kemudian dianalisis (Siregar Syofian, 2013).  
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, 
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat 
perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah penelitian 
(Ferdinand, 2014). Berdasarkan dari penjelasan di atas maka populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT PLN (Persero) UP3 Surakarta yang turut 
serta dalam kegiatan kinerja karyawan yang berjumlah 59 orang.  
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Menurut Sugiyono (2012), sampel adalah bagian dari jumlah dan 
krakateristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Roscoe (1975) dalam Sekaran 
(2006, 160) menyatakan bahwa ukuran sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500 
adalah tepat untuk suatu penelitian. Dalam penelitian ini, pengambilan sampel 
menggunakan teknik non-probability sampling dengan menggunakan metode 
Sampling Jenuh yaitu tehnik penentuan sampel bila semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 
59 responden, reponden dalam penelitian ini adalah karyawan di PT PLN (Persero) 
UP3 Surakarta.   
3.4. Data dan Sumber Data 
Data merupakan sekumpulan informasi yang dibutuhkan dan kemudian 
dapat disimpan atau dikelola dengan metode tertentu untuk mengambil sebuah 
keputusan (Sugiyono, 2016). Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
primer. Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 
pengumpul data (Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini, data primer adalah data 
yang diperoleh peneliti dengan cara memberikan daftar pernyataan (kuesioner) 
kepada responden penelitian di lapangan terkait dengan kepemimpinan 
transformasional, kepuasan kerja, keterlibatan kerja pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan.  
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data merupakan tata cara yang digunakan peneliti 
untuk menyumpulkan sebuah data (Sugiyono, 2017) Pengumpulan data yang 
dibutuhkan untuk mendukung penelitian ini menggunakan kuesioner karena 
penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. 
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Kuesioner adalah suatu teknik pengumpulan informasi yang 
memungkinkan analisis mempelajari sikap-sikap, keyakinan, perilaku, dan 
karakteristik beberapa orang terutama di dalam organisasi yang bisa terpengaruh 
sistem yang diajukan atau oleh sistem yang sudah ada (Siregar Syofian, 2013). 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian yaitu segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang 
variabel tersebut yang kemudian diambil kesimpulannya (Sugiyono, 2014). 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Variabel bebas (Independent Variable) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, antecedent 
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel 
terikat (Sugiyono, 2012). Variabel bebas dalam penelitian ini adalah kepemimpinan 
transformasional (KT).    
2. Variabel terikat (Dependent Variable) 
Variabel ini sering disebut variabel output, kriteria, konsekuen yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 
2012). Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (KK). 
3. Variabel Mediasi 
Menurut Sugiyono (2016), Variabel mediasi adalah: “Variabel yang secara 
teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen dengan dependen 
menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. 
Variabel ini merupakan variabel penyela/antara yang terletak di antara variabel 
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independen dan dependen, sehingga variabel independen tidak langsung 
mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen”. Variabel mediasi 
dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja (KP) dan keterlibatan kerja (KR). 
3.7. Definisi Operasional  
Definisi operasional variabel adalah suatu pengertian variabel yang 
diungkap dalam definisi konsep tersebut secara operasional, secara praktik dan 
nyata dalam lingkup obyek penelitian atau obyek yang diteliti atau 
menspesifikasikan kegiatan serta membenarkan suatu operasional yang diperlukan 
untuk mengukur variabel tersebut (Sekaran, 2006:14). 
Tabel 3.1 
Difinisi Operasional 
 
Variabel Definisi Indikator 
Kepemimpinan 
Transformasional 
(KT) 
Setiawan dan Muhith (2012) 
secara istilah kepemimpinan 
transformasional terdiri dari dua 
kata yaitu kepemimpinan dan 
transformasional. Istilah tersebut 
bermakna perubahan rupa 
(bentuk, sifat, fungsi dan lain 
sebagainya). Bahwa 
kepemimpinan transformasional 
memiliki pengertian 
kepemimpinan yang bertujuan 
untuk perubahan, perubahan yang 
dimaksud diasumsikan sebagai 
perubahan yang lebih baik 
(Lensufiie, 2010). 
Menurut Bass dan 
Avolio (1994) :  
 Idealized Influence 
 Inspirational 
Motivation 
 Intellectual 
Stimulation 
  Individu 
Consideration 
 
Kepuasan Kerja 
(KP) 
Menurut Luthans (2006), 
kepuasan kerja karyawan 
merupakan hasil dari persepsi 
karyawan mengenai seberapa baik 
pekerjaan mereka memberikan 
hal yang dinilai penting. 
Menurut Luthans 
(2006) : 
 Pekerjaan itu sendiri 
 Gaji  
 Rekan kerja 
 Promosi 
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 Lingkungan kerja 
Keterlibatan 
Kerja (KR) 
Menurut Robbins & Coulter 
(2012) keterlibatan kerja adalah 
tingkat pengidentifikasian 
karyawan dengan pekerjaannya, 
secara aktif lberpartisipasi dalam 
pekerjaanya, dan menganggap 
kinerjanya di pekerjaaannya 
adalah lebih penting untuk 
kebaikan dirinya sendiri. 
Menurut Robbin dan 
Judge (2008) : 
 Aktif berpartisipasi 
dalam pekerjaan 
 Keikutsertaan 
 Kerjasama  
Kinerja 
Karyawan (KK) 
Menurut Sudarman dan Suddin 
(2010) kinerja karyawan adalah 
hasil kerja yang dicapai oleh 
karyawan secara kuantitas 
maupun kualitas dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggungjawab yang 
diberikan kepadanya. 
Menurut Anwar 
Prabu Mangkunegara 
(2013) :  
 Kualitas 
 Kuantitas 
 Ketepatan waktu 
 Efektivitas 
 
3.8. Instrumen Penelitian  
Menurut Sugiyono(2016) instrumen penelitian digunakan untuk mengukur 
nilai variabel yang akan diteliti agar mendapat data kuantitatif dengan hasil yang 
akurat. Setiap instrumen harus mempunyai skala pengukuran sebagai alat dalam 
menganalisis kuisioner. Skala pengukuran dapat dinyatakan dalam bentuk angka 
agar lebih akurat, komunikatif dan efisien. Dalam penelitian ini menggunakan skala 
Likert dalam melakukan pengukuran nilai variabel. Skala Likert merupakan skala 
yang digunakan untuk membuat angket dengan mengukur pendapat seseorang 
berdasarkan definisi operasional yang telah ditetapkan oleh penulis.  
 Kuisioner yang akan disebar diharapkan dapat mengukur nilai variabel yang 
valid dan reliabel. Maka digunakan uji validitas dan uji reliabilitas terhadap 
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pertanyaan agar memperoleh hasil data yang sesuai dengan yang ingin diukur oleh 
peneliti.   
1. Uji Validitas  
  Uji validitas merupakan teknik pengujian untuk melihat kemampuan 
kuisioner sehingga benar-benar dapat digunakan untuk mengukur apa yang ingin 
diukur(Sugiyono, 2016). Uji validitas dapat dilihat dari analisis korelasi, yang 
digunakan untuk memutuskan valid tidaknya variabel penelitian. Jika pada tingkat 
signifikan 5% nilai r hitung > r tabel maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
tersebut valid.  
2. Uji Reliabilitas  
  Uji reliabilitas dapat diukur dengan cara mengulangi pertanyaan yang mirip 
pada nomor-nomor berikutnya, atau dengan melihat ketetapannya dengan 
pertanyaan lain(Ghozali, 2013). Uji reliabilitas dapat dilihat dari nilai Cronbach 
Alpha > 0,7 maka berarti kuisioner yang disusun cukup reliabel, jika alpha rendah 
dapat diidentifikasi dengan cara menganalisis per item atau dapat dilihat pada 
kolom Cronbach’s Alpha if Item Delete.   
3.9. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data digunakan untuk menguji kualitas data dan menguji hipotesis 
dari variabel penelitian (Sekaran, 2006). Penelitian ini menggunakan analisis 
regresi sederhana dengan pengolahan data menggunakan SPSS 22.0. aadapaun 
tahapan sebagai berikut : 
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3.9.1. Uji Asumsi Klasik  
1. Uji Multikolinieritas  
  Uji Multikolinieritas merupakan alat uji untuk menguji model regresi ada 
korelasi antar variabel bebas, dengan memperhatikan nilai tolerance dan VIF 
(Variance Inflation Factor), Sebagai prasyarat model regresi harus memiliki nilai 
tolerance < 0,10 apabila nilai VIF > 10, maka terjadi multikolinieritas (Ghozali, 
2013).  
2. Uji Heterokedastisitas 
 Uji Heterokedastisitas adalah alat uji yang bertujuan untuk menguji apakah 
dalam moedel regresi terjadi ketidaksamaan variance residual dari pengamatan satu 
ke pengamatan lain (Sugiyono, 2014). Heterokedastisitas terjadi apabila variance 
dari satu pengamatan ke pengamatan lain berbeda (Ghozali, 2013).Untuk dapat 
mengetahui ada tidaknya heterokedastisitas dapat dilihat melalui uji park. Syarat 
model dikatakan tidak terjadi heterokedastisitas adalah apabila signifikansi seluruh 
variabel bebas > 0,05 (Ghozali, 2013). 
3. Uji Normalitas 
 Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal  (Ghozali, 2013) 
Variabel pengganggu dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, hal ini 
untuk memenuhi asumsi zero mean jika variabel dan berdistribusi maka variabel 
yang diteliti Y juga berdistribusi normal. 
 Pengujian normalitas dilakukan dengan melihat nilai Asymp. Sig pada hasil 
uji normalitas dengan menggunakan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test. 
Ketentuan suatu model regresi berdistribusi secara normal apabila probability dari 
39 
 
 
 
Kolmogorov-Smirnov  lebih  besar dari  0,05  (p > 0,05) (Djarwanto & Subagyo, 
2003).  
3.9.2. Uji Hipotesis 
1. Analisis Regresi Sederhana   
 Analisis Regresi Sederhana adalah sebuah metode pendekatan untuk 
pemodelan hubungan antara satu variabel dependen dan satu variabel independen. 
Dalam model regresi, variabel independen menerangkan variabel dependennya. 
Dalam analisis regresi sederhana, hubungan antara variabel bersifat linier, dimana 
perubahan pada variabel X akan diikuti oleh perubahan pada variabel Y secara 
tetap.  (Siregar Syofian, 2013). Persamaan regresi linear sederhana sebagai berikut: 
    KK = 𝜶 + 𝜷𝑲𝑻 + e 
Dimana :  
KK = Kinerja Karyawan  
KT = Kepemimpinan Transformasional  
α = Konstanta   
𝛽 = Koefisien regresi variabel independen  
e = Standar eror  
2. Analisis Jalur  
Ghozali (2013) menjelaskan analisis jalur path digunakan untuk menguji 
pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis jalur (Path Analisis). 
Analisis jalur tersebut merupakan perluasan dari analisis linier berganda, atau 
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analisis yang penggunaannya untuk menaksir hubugan kausalitas antar variabel 
(model kasual) yang telah ditetapkan sebelumnnya berdasarkan teori.  
Hubungan langsung tersebut terjadi jika satu variabel mempengaruhi 
variabel lainnya tanpa ada variabel ketiga yang memediasi (Intervening) hubungan 
kedua variabel tersebut. Sedangkan hubungan tidak langsung adalah jika ada 
variabel ketiga yang memediasi hubungan kedua variabel tersebut.  
KP = 𝜶 + 𝛃KT + e 
KR = 𝜶 + 𝛃KT + e 
KK = 𝜶 + 𝛃KT + 𝛃KP + e 
KK = 𝜶 + 𝛃KT + 𝛃KR + e  
3. Sobel Test 
Ghozali (2013) menjelaskan bahwa sobel test digunakan untuk menguji 
apakah pengaruh variable intervening yang dihasilkan dalam analisis jalur nanti 
signifikan atau tidak. Uji Signifikasi di dalam sobel test ini menghendaki jumlah 
signifikan sampel yang besar dan nilai koevisien mediasi berdistribusi normal.  
Sab = √𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2 +  𝑆𝑎2𝑆𝑏2 
Dimana  : 
Sab = Besarnya standar eror pengaruh tidak langsung  
a  = Jalur variabel independen dengan variabel intervening  
b  = Jalur variabel intervening dengan variabel dependen  
sa  = Standar eror koefisien a  
sb = Standar eror koefisien b 
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Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien dengan rumus sebagai berikut:  
t = 
𝑎𝑏
𝑠𝑎𝑏
 
Jika nilai t hitung > t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh mediasi dalam model.  
3.9.3. Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) adalah ukuran yang menunjukkan besarnya 
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan (expalined) oleh persamaan model 
yang diperoleh (Algifari, 1997). Nilai koefisien determinasi > 0,5 berarti variabel 
bebas dapat menjelaskan variabel terikat dengan baik atau kuat. Nilai determinasi 
0,5 berarti variabel bebas dapat menjelaskan variabel terikat dengan tingkat sedang. 
Nilai determinasi < 0,5 berarti variabel bebas dapat menjelaskan variabel terikat 
dengan relatif kurang baik atau kurang akurat. Pemilihan variabel yang kurang tepat 
atau pengukuran yang tidak akurat menjadi nilai koefisien determinasi < 0,5 
(Siregar Syofian, 2013).  
2. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Uji F digunakan untuk menunjukkan semua variabel independen yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen (Ghozali, 2013). Kriteria dalam pengujian ini menggunakan 
angka probabilitas signifikansi sebagai berikut: 
1. Tingkat signifikansi (α = 0,05). 
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2. Kriteria pengujian: 𝐻0 diterima apabila 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 < 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 dan 𝐻0 ditolak apabila 
𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 atau p-value (sig.) < α. 
3. Kesimpulan: apabila 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔  > 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka 𝐻0  ditolak dan 𝐻1  diterima yang 
berarti secara bersama-sama variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
dependen. 
3. Uji t 
Ghozali (2013), Uji t dipergunakan untuk mengetahui seberapa jauh 
pengaruh variabel independen individual dalam menerangkan variabel dependen 
dan untuk mengetahui apakah suatu variabel independen secara parsial berpengaruh 
nyata atau tidak terhadap variabel dependen digunakan uji signifikansi parameter 
individu. Didalam uji t terdapat kriteria untuk melakukan pengujian tersebut yaitu:  
a. Tingkat signifikan (α = 0,05) 
b. Kriteria pengujian Ho diterima apabila 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 < 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 atau 𝐻0 ditolak apabila 
𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 > 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔  atau apabila P value (sig.) < α. 
c. Kesimpulan: apabila 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 maka 𝐻0  ditolak dan 𝐻1  diterima yang 
berarti secara bersama-sama variabel independen berpengaruh terhadap 
variabel dependen.
     
  
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Sejarah Singkat Berdirinya PT. PLN (Persero) 
Berawal di akhir abad 19, bidang pabrik gula dan pabrik ketenagalistrikan 
di Indonesia mulai ditingkatkan saat beberapa perusahaan asal Belanda yang 
bergerak di bidang pabrik gula dan pabrik teh mendirikan pembangkit tenaga listrik 
untuk keperluan sendiri. Antara tahun 1942-1945 terjadi peralihan pengelolaan 
perusahaan-perusahaan Belanda tersebut oleh Jepang, setelah Belanda menyerah 
kepada pasukan tentang Jepang di awal Perang Dunia II.  
Proses peralihan kekuasaan kembali terjadi di akhir Perang Dunia II pada 
Agustus 1945, saat Jepang menyerah kepada Sekutu. Kesempatan ini dimanfaatkan 
oleh para pemuda dan buruh listrik melalui delagasi Buruh/Pegawai Listrik dan Gas 
yang bersama-sama dengan Pemimpin KNI Pusat berinisiatif menghadap Presiden 
Soekarno untuk menyerahkan perusahaan-perusahaan tersebut kepada Pemerintah 
Republik Indinesia. Pada 27 Oktober 1945, Presiden Soekarno membentuk Jawatan 
Listrik dan Gas di bawah Departemen Pekerjaan Umum dan Tenaga dengan 
kapasitas pembangkit tenaga listrik sebesar 157,5 MW.  
Pada tanggal 1 januari 1961, Jawatan Listrik dan Gas diubah menjadi BPU- 
PLN (Bada Pemimpin Umum Perusahaan Listrik Negara) yang bergerak di bidang 
listrik, gas dan kokas yang dibubarkan pada tanggal 1 Januari 1965. Pada saat yang 
sama, dua perusahaan negara yaitu Perusahaan Listrik Negara (PLN) sebagai 
pengelola tenaga listrik milik negara dan Perusahaan Gas Negara (PGN) sebagai 
pengelola gas diresmikan. Pada tahun 1972, sesuai dengan Peraturan Pemerintah 
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No. 17 status Perusahaan Listrik Negara (PLN) ditetapkan sebagai Perusahaan 
Umum Listrik Negara dan sebagai Pemegang Kuasa Usaha Ketenagalistrikan 
(PKUK) dengan tugas menyediakan tenaga listrik bagi kepentingan umum.  
Seiring dengan kebijakan Pemerintah yang memberikan kesempatan kepada 
sektor swasta untuk bergerak dalam bisnis penyediaan listrik, maka sejak tahun 
1994 status PLN beralih dari Perusahaan Umum menjadi Perusahaan Perseroan 
(Persero) dan juga sebagai PKUK dalam menyediakan listrik bagi kepentingan 
umum hingga sekarang.  
PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Surakarta 
beralamatkan di Jalan Brigjend Slamet Riyadi No. 468 Surakarta dengan koordinat 
7°33 44"S 110°47 53"E. Letak perkantoran yang sangat strategis berada di jantung 
pusat kota dan dekat dengan stasiun Purwosari. Kantor PT PLN (Persero) Area 
Pelayanan dan Jaringan Surakarta mempunyai 4 lantai dengan 3 gedung. PT PLN 
(Persero) Area Pelayanan dan Jaringan Surakarta juga memiliki sarana beribadah 
seperti masjid untuk kebutuhan rohani para karyawan, tempat parkir yang luas dan 
tidak hanya itu, PT PLN (Persero) Area Pelayanan dan Jaringan Surakarta memiliki 
sebuah koperasi karyawan dan apotek sebagai sara pemenuhan kebutuhan 
karyawan.  
Visi : 
Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang, Unggul 
dan terpercaya dengan bertumpu pada Potensi Insani 
Misi : 
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1. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi pada 
kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegang saham. 
2. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 
kehidupan masyarakat.  
3. Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi.  
4. Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 
4.1.2. Strukur Organisasi PT PLN (Persero) UP3 Surakarta 
 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi PT PLN (Persero) UP3 Surakarta 
Sumber : PLN (Persero) UP3 Surakarta 
4.2. Deskripsi Data Penelitian 
Responden dalam penelitian ini terdiri dari 59 orang. Berdasarkan jumlah 
karyawan yang berada di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta yang berjumlah 59 
orang, sehingga kuesioner yang dipakai seluruh karyawan yang ada dikantor. 
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Selanjutnya dapat diperoleh deskripsi responden dalam penelitian ini berdasarkan 
kelompok usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, jabatan dan lama bekerja. 
1. Responden Berdasarkan Kelompok usia 
Responden berdasarkan usia dikelompokkan ke dalam 4 kelompok, yaitu 
21- 25 tahun, antara 26 - 30 tahun, antara 31-40 tahun, dan lebih dari 40 tahun. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa responden dengan rentang usia 21- 25 tahun 
sebanyak 6 orang responden atau 10,2%. Responden dengan rentang usia 26 - 30 
tahun sebanyak 18 orang responden atau 30,5%. Responden dengan rentang usia 
31-40 tahun sebanyak 19 orang responden atau 32,2% dan responden dengan usia 
>40 tahun sebanyak 16 orang responden atau 27,1%. Responden berdasarkan 
kelompok usia dapat dipaparkan ke dalam tabel berikut. 
Tabel 4.1 
Responden Berdasarkan Kelompok Usia 
 
No Kelompok Usia Jumlah Presentase 
1 21-25 tahun 6 responden 10,2 % 
2 26-30 tahun 18 responden 30,5 % 
3 31-40 tahun 19 responden 32,2 % 
4 > 40 tahun 16 responden 27,1 % 
Jumlah  59 responden 100 % 
Sumber: Data diolah, 2020 
 
2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Berdasarkan jenis kelamin terdapat laki-laki dan perempuan. Hasil 
responden yang terima bahwa laki-laki 49 responden atau 83,1% dan perempuan 
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10 responden atau 16,9%. Responden berdasarkan jenis kelamin dapat dipaparkan 
kedalam tabel dibawah ini. 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-laki 49 responden 83,1 % 
2 Perempuan 10 responden 16,9 % 
Jumlah  59 responden  100 % 
Sumber: Data diolah, 2020 
3. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan  
Berdasarkan tingkat pendidikan dikelompok menjadi 3 kelompok, yaitu 
SMA (Diploma, S1/S2. Hasil responden yang diterima menunjukkan SMA 
sebanyak 11 responden atau 18,6%, Diploma sebanyak 14 responden atau 23,7%, 
S1/S2 sebanyak 34 responden atau 57,6%. Responden berdasarkan tingkat 
pendidikan dapat dipaparkan pada tabel berikut ini. 
Tabel 4.3 
Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
No Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase 
1 SMA  11 responden 18,6 % 
2 Diploma 14 responden 23,7 % 
3 S1/S2 34 responden 57,6 
Jumlah  59 responden 2.1.1.1.1.1. 
Sumber: Data diolah, 2020 
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4. Responden Berdasarkan Jabatan  
Berdasarkan pada jabatan dapat dikelompokkan menjadi 8 bagian. 
Responden berdasarkan jabatan dapat dipaparkan pada tabel dibawah ini. 
Tabel 4.4 
Responden Berdasarkan Jabatan 
 
No Kelompok Jabatan Jumlah Presentase 
1 Perencanaan 4 responden 6,8 % 
2 Jaringan 16 responden 27,1 % 
3 Konstruksi 8 responden 13,6 % 
4 Transaksi Energi Listrik 10 responden 16,9 % 
5 Pemasaran dan Pelayanan Pelanggan  4 responden 6,8 % 
6 Keuangan, SDM dan Administrasi 9 responden 15,3 % 
7 Perencana, Pengadaan dan Pelaksana 4 responden 6,8 % 
8 Manager dan Ahli 4 responden 6,8 %i 
Jumlah  59 responden 100 % 
Sumber: Data diolah, 2020 
5. Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Berdasarkan lama kerja dapat dikelompokkan menjadi 4 yaitu responden 
dengan lama kerja <5 tahun, antara 5-10 tahun, antara 10-20 tahun, dan >20 tahun. 
Hasil dari penelitian menunjukkan responden dengan lama kerja <5 tahun sebanyak 
17 reponden atau 15,3%, lama kerja antara 5-10 tahun sebanyak 29 responden atau 
49,2%, lama kerja antara 11-20 tahun sebanyak 12 responden atau 20,3% dan lama 
kerja >20 tahun sebanyak 9 responden atau 15,3%. Responden berdasarkan lama 
kerja dapat dipaparkan pada tabel dibawah ini. 
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Tabel 4.5 
 Responden Berdasarkan Lama Bekerja  
 
No Kelompok Lama Bekerja Jumlah Presentase 
1 <5 tahun 9 responden 15,3 % 
2 5-10 tahun 29 responden 49,2 % 
3 11-20 tahun 12 responden 20,3 % 
4 > 20 tahun 9 responden 15,3 % 
Jumlah  59 responden 100 % 
Sumber: Data diolah, 2020 
 
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.3.1. Hasil Uji Instrumen Penelitian  
Uji instrumen data dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji kuesioner 
yang digunakan agar seakurat mungkin dan dapat dipertanggungjawabkan. Uji ini 
dilakukan untuk menguji apakah sebuah instrumen itu baik atau tidak. Adapun uji 
instrumen yang digunakan dalam penelitian ini yaitu uji validitas dan uji reliabilitas.  
1. Uji Validitas  
Pengujian validitas dilakukan pada empat variabel dalam penelitian ini  
yaitu kepemimpinan transformasional, kepuasan karyawan, keterlibatan kerja, dan 
kinerja karyawan. Teknik yang digunakan yaitu melakukan korelasi bivariate 
antara masing-masing skor indikator dengan total skor konstruk. Teknik ini 
membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan 
uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 59, df = n-2 Apabila nilai rhitung> rtabel, berarti 
pernyataan tersebut valid dan apabila nilai rhitung < rtabel berarti pernyataan tersebut 
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tidak valid (Ghozali Imam, 2013). Disini r tabel yaitu 0,256 yang didapat dari tabel 
r (koefisien korelasi sederhana).  
         Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas  
 
Variabel  Pernyataan  r hitung  r tabel  Keterangan  
 Kepemimpinan 
Transformasional 
KT1  0,538  0,256  Valid  
KT2  0,554  0,256 Valid  
KT3  0,701  0,256 Valid  
KT4  0,643 0,256 Valid  
 
 
 
Kepuasan Kerja  
KP1  0,616 0,256  Valid  
KP2  0,698  0,256 Valid  
KP3  0,527  0,256 Valid  
KP4 0,647 0,256 Valid 
KP5 0,704 0,256  Valid 
  
Keterlibatan Kerja  
KR1  0,850  0,256 Valid  
KR2  0,392  0,256 Valid  
KR3  0,850  0,256 Valid  
  
Kinerja Karyawan 
KK1  0,597  0,256  Valid  
KK2  0,526  0,256 Valid  
KK3  0,730  0,256 Valid  
KK4 0,671 0,256 Valid 
Sumber : Data Primer, diolah 2020  
Berdasarkan hasil analisis dari uji validitas diatas diketahui bahwa semua 
variabel rhitung > rtabel, hal ini menunjukan bahwa pernyataan tersebut semuanya 
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valid. Artinya semua item pernyataan mampu mengukur variabel kepemimpinan 
transformasional, kepuasan kerja, keterlibatan kerja, dan kinerja karyawan.  
2. Uji Reliabilitas  
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 
yangmerupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan 
menggunakan SPSS 22.0 for windows untuk mengukur reliabilitas dengan uji 
statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,70 (Ghozali, 2016). Hasil keseluruhan dari 
uji reliabilitas dapat dilihat dalam tabel berikut ini :  
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas  
 
Variabel  
Nilai 
Cronbach 
Alpha  
Standar 
Reliabel  Keterangan  
Kepemimpinan Transformasional 0,796  0,70  Reliabel  
Kepuasan Kerja  0,836  0,70  Reliabel  
Keterlibatan Kerja  0,821  0,70  Reliabel  
Kinerja Karyawan  0,810  0,70  Reliabel  
Sumber : Data Primer, diolah 2020  
Hasil uji reliabilitas di atas menunjukkan bahwa keempat variabel 
mempunyai nilai cronbach alpha > 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
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indikator yang digunakan pada variabel kepemimpinan transformasional, kepuasan 
kerja, keterlibatan kerja, dan kinerja karyawan dinyatakan handal atau dapat 
dipercaya sebagai alat ukur.  
4.3.2. Hasil Uji Asumsi Klasik  
1. Uji Multikolinearitas  
Untuk menguji pada model regresi apakah ditemukan adanya korelasi antara 
variabel bebas (independen). Multikolonieritas bisa dilihat dari nilai tolerance 
value dan lawanya Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria pengujian pada uji 
multikolonieritas, jika nilai dari VIF < 10 dan nilai dari tolerance > 0,10 maka tidak 
terjadi gejala multikolinieritas, sebaliknya apabila nilai VIF > 10 dan nilai tolerance 
< 0,10 maka terjadi gejala multikolinieritas antar variabel independen dalam model 
regresi (Ghozali Imam, 2013). Hasil perhitungan diperoleh  dari hasil nilai VIF dan 
tolerance sebagai berikut:  
Tabel 4.8 
Hasil Uji Multikolinearitas  
Variabel  Tolerance  VIF  Keterangan  
Kep.Transformasional 0,127  7,895  Tidak terjadi multikolinearitas  
Kepuasan Kerja  0,276  3,622  Tidak terjadi multikolinearitas  
Keterlibatan Kerja  0,210  4,766  Tidak terjadi multikolinearitas  
Sumber : Data Primer, diolah 2020  
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai tolerance dan VIF 
kepemimpinan transformasional sebesar 0,127 dan 7,859, kepuasan kerja nilai 
tolerance sebesar 0,276 dan VIF sebesar 3,622, dan keterlibatan kerja sebesar 0,210 
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dan VIF sebesar 4,766. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai tolerance lebih 
besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Maka variabel penelitian dianggap 
bebas dari gejala multikolinearitas. Dari analisis diatas dapat dinyatakan bahawa 
variabel kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja 
dapat dinyatakan tidak mengalami gangguan multikolinearitas dalam model regresi. 
2. Uji Heterokedastisitas  
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya (Ghozali Imam, 2013). Dalam penelitian ini metode yang 
digunakan untuk mendeteksi gejala heteroskedastisiitas dengan Uji Park. Uji park 
dapat dilakukan dengan cara meregresikan nilai residual (Lnei2) dengan masing-
masing variabel independen (Ghozali Imam, 2013). Adapun kriteria  
Uji Park menurut Ghozali Imam, 2013 adalah sebagai berikut:  
1. Jika nilai probabilitas > 5% (0,05) maka dikatakan tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas.  
2. Jika nilai probabilitas < 5% (0,05) maka dikatakan  terjadi gejala 
heteroskedastisitas.  
Hasil pengujian heterokedastisitas dapat dilihat sebagai berikut :  
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20,115 7,107  -,831 ,412 
lnx1 10,839 6,249 ,547 1,735 ,088 
lnx2 -15,332 4,057 -,796 -1,679 ,093 
lnx3 -3,420 4,089 -,209 -,837 ,406 
a. Dependent Variable: Lnei2 
Sumber : Output SPSS, 2020 
Pada gambar 4.10 menunjukan bahwa hasil uji park terlihat bahwa nilai 
probabilitas sig > 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 
heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai 
untuk memprediksi kinerja karyawan berdasarkan masukan variabel independen 
kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja.   
3. Uji  Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual mempunyai distribusi normal. Uji normalitias 
dapat dilakukan dengan melihat Asymp.Sig.(2-tailed) pada hasil uji dengan 
menggunakan one sample kolmogorov-smirnov test (K-S). Data bisa dikatakan 
terdistribusi normal jika nilai Asymp.Sig.(2-tailed) > 0,05 (Ghozali Imam, 2013). 
Berikut ini adalah hasil perhitungan uji normalitas dalam penelitian ini:  
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardize
d Residual 
N 59 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation ,58639237 
Most Extreme Differences Absolute ,113 
Positive ,100 
Negative -,113 
Test Statistic ,113 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,083c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber : Output SPSS, 2020 
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa besarnya nilai Asymp.Sig.(2- tailed) 
adalah 0,083. Hal tersebut menunjukkan bahwa nilai dari Asymp.Sig.(2- tailed) > 
0,05 yaitu 0,083 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data residual telah 
terdistribusi secara normal.  
4.3.3. Uji Hipotesis 
1. Analisis Regresi Linier Sederhana 
  Pada penelitian ini digunakan untuk menganalisis pengaruh variabel 
independen yaitu kepemimpinan transformasional (KT) terhadap variabel 
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dependennya yaitu kinerja karyawan (KK). Hasil analisis regresi linier sederhana 
dapat dilihat pada tabel berikut ini:   
1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (KT) terhadap Kinerja 
Karyawan (KK) 
Tabel 4.11 
Uji Analisis Regresi Sederhana 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,715 ,283  -2,524 ,014 
Kep. 
Transformasional 1,040 ,017 ,993 61,930 ,000 
a. Dependent Variable: kinerja 
Sumber : Output SPSS, 2020 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh persamaan regresi sederhana 
sebagai berikut:  
KK = -0,715 + 1,040 KT + e  
Dari hasil persamaan regresi linier berganda  diatas maka dapat diinterpretasikan 
sebagai berikut :  
a. Konstanta sebesar -0,715, artinya pada saat/nilai skor independen 
(kepemimpinan transformasional) sama dengan 0, maka tingkat kinerja 
karyawan sebesar -0,715.  
b. Koefisien regresi kepemimpinan trasnformasional (KT) sebesar 1,040, artinya 
jika variabel kepemimpinan trasnformasional ditingkatkan 1 satuan, maka akan 
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meningkatkan kinerja karyawan sebesar 1,040 dengan asumsi variabel yang 
lainnya konstan.  
2. Analisis Jalur 
1) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (KT) terhadap Kepuasan Kerja 
(KP)  
Dalam tabel dibawah ini tampak hasil analisis regresi atas pengaruh 
kepemimpinan transformasional (KT) terhadap kepuasan kerja (KP).  
Tabel 4.12 
Hasil Uji Hipotesis 1 
 
Variabel Penelitian  B  Std. Error   thitung  Sig  
Constanta  3,000  1,526  1,966  0,054  
Kepemimpinan Transformasional  1,100  0,090  12,166  0,000  
R Square    0,722                          FHitung     148,003  
Adj. R Square   0,717                         Signifikansi F   0,000 
Sumber : Data Primer Diolah, 2020 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh model persamaan pertama sebagai berikut:  
KP = 1,100 KT + e  
R2 = 0,722 berarti 72,2% variasi kepuasan kerja bisa dijelaskan oleh variabel 
kepemimpinan transformasional. Untuk standar eror estimate (Se) apabila semakin 
kecil nilainya maka akan membuat regresi semakin tepat memprediksi variabel 
dependen.  
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2) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (KT) terhadap Keterlibatan Kerja 
(KR) 
Dalam tabel dibawah ini tampak hasil analisis regresi atas pengaruh 
kepemimpinan transformasional (KT) terhadap Keterlibatan Kerja (KR).  
Tabel 4.13 
Hasil Uji Hipotesis 2 
 
Variabel Penelitian  B  Std. Error   thitung  Sig  
Constanta  -0,619  0,909  -0,681  0,499  
Kepemimpinan Transformasional  0,786  0,054  14,587  0,000  
R Square    0,789                            FHitung     212,790  
Adj. R Square             0,785                            Signifikansi F   0,000 
Sumber : Data Primer Diolah, 2020 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh model persamaan kedua sebagai berikut:  
KR = 0,786 KT + e  
R2 = 0,789 berarti 78,9% variasi keterlibatan kerja bisa dijelaskan oleh 
variabel kepemimpinan transformasional. Untuk standar eror estimate (Se) apabila 
semakin kecil nilainya maka akan membuat regresi semakin tepat memprediksi 
variabel dependen.  
3) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (KT) dan Kepuasan Kerja (KP) 
terhadap Kinerja Karyawan (KK)  
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Dalam tabel dibawah ini tampak hasil analisis kepemimpinan transformasional 
(KT) dan kepuasan kerja (KP) terhadap kinerja karyawan (KK)   
Tabel 4.14 
Hasil Uji Hipotesis 3  
 
Variabel Penelitian  B  Std. Error   thitung  Sig  
Constanta  -0,890  0,280 -3,176  0,002  
Kepemimpinan Transformasional 0,975  0,030  31,992  0,000  
Kepuasan Kerja 0,058  0,024  2,480 0,016  
R Square    0,987                     FHitung     2093,970  
Adj. R Square             0,986                     Signifikansi F   0,000  
Sumber : Data Primer Diolah, 2020 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh model persamaan ketiga sebagai berikut:  
KK = 0,975 KT + 0,058 KP + e  
R2 = 0,987 berarti 98,7% variasi kinerja karyawan bisa dijelaskan oleh variabel 
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja. Untuk standar eror estimate 
(Se) apabila semakin kecil nilainya maka akan membuat regresi semakin tepat 
memprediksi variabel dependen.  
4) Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (KT) dan Keterlibatan Kerja (KR) 
terhadap Kinerja Karyawan (KK)  
Dalam tabel dibawah ini tampak hasil analisis kepemimpinan transformasional 
(KT) dan keterlibatan kerja (KR) terhadap kinerja karyawan (KK) : 
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Tabel 4.15 
Hasil Uji Hipotesis 4  
 
Variabel Penelitian  B  Std. Error   thitung  Sig  
Constanta  -0,652  0,271  -2,404  0,020  
Kepemimpinan Transformasional 0,960  0,035  27,552  0,000  
Keterlibatan Kerja 0,101  0,039  2,576  0,013  
R Square    0,987                       FHitung     2110,543  
Adj. R Square             0,986                       Signifikansi F   0,000  
Sumber : Data Primer Diolah, 2020 
Dari tabel diatas, maka dapat diperoleh model persamaan keempat sebagai berikut:  
KK = 0,960 KT + 0,101 KR + e  
R2 = 0,987 berarti 98,7% variasi kinerja karyawan bisa dijelaskan oleh 
variabel kepemimpinan transformasional dan keterlibatan kerja. Untuk standar eror 
estimate (Se) apabila semakin kecil nilainya maka akan membuat regresi semakin 
tepat memprediksi variabel dependen.  
Berdasarkan model-model pengaruh diatas, maka dapat disusun model 
lintasan pengaruh yang disebut analisis path.   
Pengaruh eror pada persamaan pertama dan ketiga adalah sebagai berikut : 
Pe1 = √1 −  R2 
Pe1 = √1 −  0,7222 = 0,691 
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Pe3 = √1 −  R2 
Pe3 = √1 −  0,9872 = 0,160 
Pengaruh eror pada persamaan kedua dan keempat adalah sebagai berikut:  
Pe2 = √1 −  R2 
Pe2 = √1 −  0,7892 = 0,614 
Pe4 = √1 −  R2 
Pe4 = √1 −  0,9872 = 0,160  
Dari hasil perhitungan regresi diatas dapat dihitung pengaruh tidak 
langsung kepemimpinan transformasional (KT) terhadap kinerja karyawan (KK) 
melalui kepuasan kerja (KP) dan pengaruh tidak langsung kepemimpinan 
transformasional (KT) terhadap kinerja karyawan (KK) melalui keterlibatan 
kerja (KR). Untuk nilai koefisien jalurnya dapat dilihat pada gambar dibawah 
ini: 
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Gambar 4.1  
Model Lintasan Pengaruh  
Pe1= 0,691 
 1,100                                                      0,058     Pe3= 0,160 
  
   
                                                                                                     
                                               
                                                                        
   
                        0,786   0,101       Pe4= 0,160 
                                                           Pe2= 0,614 
 
5) Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Transformasional (KT) terhadap 
Kinerja Karyawan (KK) melalui Kepuasan Kerja (KP)  
Berdasarkan gambar diatas, untuk mencari pengaruh tidak langsung adalah 
sebagai berikut:  
PTL 1 (KT - KK) = P1 x P3  
Keterangan : 
PTL 1 (KT - KK)   = pengaruh tidak langsung variabel KT terhadap variabel KK 
P1       = pengaruh langsung variabel KT terhadap KP   
P3     = pengaruh KP terhadap KK 
PTL 1 (KT - KK)   = 1,100 x 0,058 
Kepuasan 
Kerja 
Keterlibatan 
Kerja 
Kepemimpinan 
Transformasional 
Kinerja 
Karyawan 
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    PTL 1 = 0,064 
Berdasarkan analisis data diatas, dapat diketahui bahwa pengaruh tidak 
langsung variabel kepemimpinan transformasional (KT) terhadap kinerja karyawan 
(KK) melalui kepuasan kerja (KP) diperoleh nilai 0,064. 
6) Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Transformasional (KT) terhadap 
Kinerja Karyawan (KK) melalui Keterlibatan Kerja (KR)  
Berdasarkan gambar diatas, untuk mencari pengaruh tidak langsung adalah 
sebagai berikut:  
PTL 2 (KT - KK) = P2 x P4  
Keterangan:  
PTL 2 (KT - KK) = pengaruh tidak langsung variabel KT terhadap variabel KK  
P1      = pengaruh langsung variabel KT terhadap KR  
P3   = pengaruh KR terhadap KK  
PTL 2 (KT - KK) = 0,786 x 0,101  
    PTL 2 = 0,079  
Berdasarkan analisis data diatas, dapat diketahui bahwa pengruh tidak 
langsung variabel kepemimpinan transformasional (KT) terhadap kinerja 
karyawan (KK) melalui keterlibatan kerja (KR) diperoleh nilai sebesar 0,079.  
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3. Uji Sobel  
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel mediasi 
yang dihasilkan pada analisis jalur nanti akan signifikan atau tidak. Sobel test 
sendiri menghendaki asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi 
berdistribusi normal.   
1. Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Kepuasan Kerja 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian (P1 x P3) = 0,064 signifikan 
atau tidak, diuji dengan sobel tes sebagai berikut:  
Sab = √b2sa2 +  a2sb2 +  sa2sb2 
Sab = √0,05820,0902 +  1,10020,0242 +  0,09020,0242 
Sab = √2,72484 +  0,00069 +  4,66566 
Sab = √7,39119 
Sab = 2,72 
Dari hasil Sab dapat dihitung nilai t statistic pengaruh mediasi dengan rumus :  
t = 
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
  
t = 
0,064
2,72
 = 0,024 
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Berdasarkan perhitungan diatas menunjukkan bahwa secara keseluruhan 
varaibel kepemimpinan transformasional memiliki thitung < ttabel dengan tingkat 
signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,297 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 
mediasi tidak signifikan yang berarti tidak terdapat pengaruh mediasi. 
Hasil pengujian hipotesis keempat penelitian ini yaitu pengaruh tidak 
langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
melalui kepuasan kerja. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja 
dan tidak berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui 
kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat 
menjelaskan hubungan mediasi antara kepemimpinan transformasional dan 
kinerja karyawan.  
Dengan penjelasan diatas, maka hipotesis keempat dari penelitian ini 
ditolak dengan asumsi bahwa kepuasan kerja tidak memediasi kepemimpinan 
transformasional dengan kinerja karyawan.   
2. Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 
Keterlibatan Kerja 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian (P2 x P4) = 0,079 signifikan 
atau tidak, diuji dengan sobel tes sebagai berikut:  
Sab = √b2sa2 +  a2sb2 +  sa2sb2 
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Sab = √0,10120,0542 +  0,78620,0392 +  0,05420,0392 
Sab = √2,97461 +  0,00094 +  4,43523 
Sab = √7,41078 
Sab = 2,722 
Dari hasil Sab dapat dihitung nilai t statistic pengaruh mediasi dengan rumus :  
t = 
𝑎𝑏
𝑆𝑎𝑏
  
t = 
0,079
2,722
 = 0,029 
Berdasarkan perhitungan diatas menunjukkan bahwa secara keseluruhan 
variabel kepemimpinan transformasional memiliki thitung < ttabel dengan tingkat 
signifikansi 0,05 yaitu sebesar 1,297 maka dapat disimpulkan bahwa koefisien 
mediasi tidak signifikan yang berarti tidak terdapat pengaruh mediasi.  
Hasil pengujian hipotesis keempat penelitian ini yaitu pengaruh tidak 
langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
melalui keterlibatan kerja. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung terhadap keterlibatan 
kerja dan tidak berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan 
melalui keterlibatan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa keterlibatan kerja tidak 
dapat menjelaskan hubungan mediasi antara kepemimpinan transformasional 
dan kinerja karyawan. 
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Dengan penjelasan diatas, maka hipotesis keempat dari penelitian ini 
ditolak dengan asumsi bahwa keterlibatan kerja tidak memediasi kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan.  
4.3.4. Hasil Uji Ketepatan Model  
Uji ketepatan model atau uji kelayakan model digunakan mengukur 
ketepatan fungsi regresi sampel pada saat mengukur nilai aktual. Secara statistik, 
uji ketepatan model dapat dilakukan melalui pengukuran nilai koefisien determinasi 
(Uji Adjusted R2) dan uji statistik F (Ghozali Imam, 2013).  
1. Uji Koefisien Determinasi (Uji Adjusted 𝐑𝟐)  
Uji koefisien determinasi (Adjusted R2) bertujuan untuk mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara angka nol dan satu. Jika nilai R2 kecil, maka 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel 
dependen akan terbatas, dan jika nilai R2  mendekati nilai satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir seluruh informasi yang dibutuhkan untuk 
memprediksi variabel independen (Ghozali Imam, 2013). Berikut adalah hasil uji 
determinasi dalam penelitian ini:  
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Tabel 4.16 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjusted R Square)  
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,994a ,989 ,988 ,191 
a. Predictors: (Constant), Keterlibatan, Kepuasan, Kep. Transformasional 
b. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber : Output SPSS, 2020 
Dari tabel diatas dapat diketahui besarnya nilai adjusted r square adalah 0,988 
hal ini berarti variasi variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 
independen sebesar 98,8%. Sedangkan 1,2% (100% - 98,8% = 1,2%) dijelaskan 
oleh faktor-faktor lain yang tidak disertakan dalam model penelitian ini.  
2. Uji Simultan (Uji F)  
Uji ini bertujuan untuk mengetahui model penelitian fit atau tidak. Uji F dapat 
dilakukan dengan melihat tingkat signifikansi α = 0,05 dan kriteria pengambilan 
keputusan yaitu dengan membandingkan nilai f hitung dan f tabel, apabila Fhitung 
> Ftabel maka seluruh variabel independen berpengaruh terhadap variabel 
dependen (Ghozali Imam, 2013). Hasil uji f variabel kepemimpinan 
transformasional, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja dapat dilihat pada tabel 
berikut ini:  
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Tabel 4.17 
Hasil Simultan (Uji F)  
 
ANOVAa 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 175,171 3 58,390 1593,751 ,000b 
Residual 2,015 55 ,037   
Total 177,186 58    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Keterlibatan, Kepuasan, Kep. Transformasional 
Sumber : Output SPSS, diolah 2020 
Dari perhitungan data diatas, didapat nilai Fhitung sebesar 1593,751 dengan 
nilai signifikansi sebesar 0,000. Untuk menghitung Ftabel sebelumnya menentukan 
terlebih dahulu df1 dan df2, dengan nilai signifikansi 0,05. Dimana df1 adalah 
jumlah variabel independennya yaitu 1, sedangkan df2 adalah nilai residual dari 
model (n-k-1) yaitu 55 dimana (n) adalah jumlah responden dan (k) adalah jumlah 
variabel independen.  
Ftabel = 1,672 (diperoleh dari F Tabel), sehingga dapat disimpulkan bahwa 
nilai Fhitung > Ftabel (1593,751 > 2,77) dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, 
hal ini menunjukkan H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat ditarik kesimpulan  
bahwa kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja 
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
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3. Uji Hipotesis (Uji Statistik t)  
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui signifikan atau tidaknya suatu 
variabel independen terhadap variabel dependen. Uji Signifikansi Parameter 
Individual (Uji statistik t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 
independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen. Hasil uji t 
bisa dilihat dari tabel coefficients pada kolom sig.  
Dapat dikatakan terdapat pengaruh antara variabel bebas dengan variabel 
terikat secara parsial apabila probabilitas nilai signifikasinya < 0,05. Dan dapat 
dikatakan tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara masing-masing variabel 
bebas dan variabel terikat apabila probabilitas nilai signifikasinya > 0,05. Hasil uji 
t juga dapat dilihat jika t hitung > t tabel, artinya suatu variabel secara individual 
atau parsial mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2013). Hasil dari uji t 
variabel kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja 
dapat dilihat dalam tabel berikut ini:  
Tabel 4.18 
Hasil Uji Statistik t 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,839 ,263  -3,186 ,002 
Kep. Transformasional ,883 ,042 ,843 20,860 ,000 
Kepuasan ,064 ,022 ,079 2,885 ,006 
Keterlibatan ,110 ,037 ,093 2,969 ,004 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber : Output SPSS, 2020 
 
Berdasarkan tabel 4.14 mengenai hasil uji t di atas dapat diketahui sebagai berikut:  
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Hasil thitung variabel KT, KP, dan KR sebesar 20,860, 2,885, dan 2,969 
dengan probabilitas sebesar < 0,05. Untuk mengetahui ttabel dapat dicari dengan 
melihat tabel presentase distribusi t dan nilai ttabel diperoleh 1,673. Sehingga dapat 
diperoleh hasil variabel KT, KP, dan KR > 1,672 dengan signifikansi sebesar < 
0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel KP, KP, dan KR berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi KT, KP dan KR maka 
semakin tinggi pula kinerja karyawan.  
4.4. Pembahasan Hasil Penelitian (Pembuktian Hipotesis)  
1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan  
Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PLN UP3 Surakarta. Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil thitung > 
ttabel yaitu 61,930 > 1,672 dengan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta (H1 diterima dan H0 ditolak). 
Dalam penelitian ini, kepemimpinan transformasional dengan indikator Idealized 
Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individu 
Consideration berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta.  
Hal ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional cenderung 
membuat kinerja karyawan bertambah, dikarenakan pemimpin yang memberikan 
teladan,  mempunyai visi atau pandangan, pemimpin yang melibatkan karyawan 
dalam mengambil keputusan, serta pemimpin yang dekat dengan para karyawannya 
dapat mempengaruhi kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta.  
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Hasil penelitian ini didukung penelitian yang dilakukan oleh Isabel Buil, 
Eva Martínezb, Jorge Matutec (2017), penelitian ini menyelidiki mekanisme yang 
mendasari dan kondisi batas yang menjelaskan hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dan kinerja karyawan garis depan. Hasil menunjukkan 
kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan di industri perhotelan.     
2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan Kerja   
Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PLN UP3 Surakarta. Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil thitung > 
ttabel yaitu 12,166 > 1,672 dengan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta (H2 diterima dan H0 ditolak). 
Dalam penelitian ini, kepemimpinan transformasional dengan indikator Idealized 
Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individu 
Consideration berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta.  
Hal ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional cenderung 
membuat kinerja karyawan bertambah, dikarenakan pemimpin yang memberikan 
teladan,  mempunyai visi atau pandangan, pemimpin yang melibatkan karyawan 
dalam mengambil keputusan, serta pemimpin yang dekat dengan para karyawannya 
dapat mempengaruhi kepuasan kerja di PLN UP3 Surakarta. 
Penelitian yang dilakukan Anis Eliyana, Syamsul Ma’arif, Muzakki (2019) 
yang berjudul Job  satisfaction  and  organizational  commitment effect  in  the 
transformational  leadership  towards employee  performance. Penelitian ini 
berfokus pada diskusi mengenai variabel anteseden dari kepemimpinan 
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transformasional dengan pengaruhnya terhadap kinerja para pemimpin tingkat 
menengah di organisasi Pelabuhan Indonesia. Studi ini menemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh langsung yang signifikan 
terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi.  
3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Keterlibatan Kerja 
Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PLN UP3 Surakarta. Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil thitung > 
ttabel yaitu 14,587 > 1,672 dengan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta (H3 diterima dan H0 ditolak). 
Dalam penelitian ini, kepemimpinan transformasional dengan indikator Idealized 
Influence, Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, dan Individu 
Consideration berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta.  
Hal ini mengindikasikan bahwa kepemimpinan transformasional cenderung 
membuat kinerja karyawan bertambah, dikarenakan pemimpin yang memberikan 
teladan,  mempunyai visi atau pandangan, pemimpin yang melibatkan karyawan 
dalam mengambil keputusan, serta pemimpin yang dekat dengan para karyawannya 
dapat mempengaruhi keterlibatan kerja di PLN UP3 Surakarta.  
Izlem Gozukara dan Omer Faruk Simsek (2015) yang berjudul “Lingking 
Transformasional Leadership to Work Engagement and the Mediator Effect og Job 
Autonomy: A Study in aa Turkish Private Non-Profit University”.  Studi ini menguji 
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan kerja akademisi 
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melalui otonomi kerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap keterlibatan kerja melalui otonomi kerja. 
4. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan   
Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PLN 
UP3 Surakarta. Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil thitung > ttabel yaitu 2,480 > 
1,672 dengan nilai signifikansi sebesar 0,016 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PLN 
UP3 Surakarta (H4 diterima dan H0 ditolak). Dalam penelitian ini, variabel 
kepuasan kerja dengan indikator pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan kerja, promosi, 
dan lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta.  
Jika kepuasan kerja seseorang terhadap pekerjaan semakin tinggi, maka 
kinerja karyawan meningkat artinya apabila indikator yang ada pada kepuasan kerja 
seperti pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan kerja, promosi, dan lingkungan kerja 
meningkat, maka kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta.  
Karyawan menerima tugas sesuai dengan kemampuan, menerima gaji 
sesuai dengan beban kerja dan tanggungjawab yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan, kemudian memiliki rekan kerja yang memberikan dukungan yang 
cukup, selanjutnya promosi yang dilakukan perusahaan guna memotivasi karyawan 
untuk berkembang, serta lingkungan kerja mendorong semangat karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan maka dapat mempengaruhi kinerja karyawan di PLN UP3 
Surakarta.  
Penelitian yang dilakukan Taurisa dan Ratnawati (2012) yang berjudul 
Analisis pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen 
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organisasional dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Sidomuncul 
Kaligawe Semarang. Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberi 
kesimpulan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
5. Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  
Dari penelitian ini ditemukan bahwa keterlibatan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta. Hal ini dinyatakan 
berdasarkan uji t variabel keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai thitung > ttabel sebesar 2,576  > 1,672 dengan signifikansi 
sebesar 0,013 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa keterlibatan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta (H5 
diterima dan H0 ditolak). Dalam  penelitian ini, variabel keterlibatan kerja dengan 
aktif berpartisipasi dalam pekerjaan, menunjukan pekerjaan sebagai yang utama, 
dan pekerjaan penting bagi harga diri mempengaruhi kinerja karyawan di PLN UP3 
Surakarta.  
Jika keterlibatan kerja seperti aktif berpartisipasi dalam pekerjaan, 
keikutsertaan, dan kerjasama maka kinerja karyawan akan meningkat. Sehingga 
dengan adanya hal tersebut dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan 
kinerjanya. Pada penelitian ini kebanyakan responden aktif berpartisipasi dalam 
pekerjaan, menunjukan pekerjaan sebagai yang utama, dan pekerjaan penting bagi 
harga dirinya. 
Hasil penelitian ini dilakukan oleh Munazar R. Muarif, Bernhard Tewal, 
dan Greis M. Sendow (2015), hasil penelitian menunjukan bahwa Gaya 
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Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, Keterlibatan Kerja secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Secara parsial hanya 
Keterlibatan kerja yang berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
terjadi karena penempatan kerja yang tepat, partisipasi karyawan, merasa 
performansinya penting bagi karyawan, merasa pekerjaan. 
6. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 
Melalui Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta. Hal ini 
dinyatakan berdasarkan hasil thitung < ttabel yaitu 0,024 > 1,297. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh secara tidak langsung antara 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta 
(H7 ditolak dan H0 diterima). Dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja dengan 
indikator pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan kerja, promosi, dan lingkungan kerja 
mempengaruhi kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta.  
Sehingga karyawan merasa puas akan kerjanya yang mana berasal dari 
pekerjaan itu sendiri, beban kerja terhadap gaji yang diterimanya, rekan kerja dan 
lingkungan kerja yang mendukung serta mendorong semangat karyawan untuk 
bekerja, dan promosi yang dilakukan oleh PLN UP3 Surakarta tidak memiliki 
hubungan secara tidak langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan. 
Murtiningsih (2015) yang mana meneliti pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan kepercayaan pemimpin terhadap kinerja karyawan melalui 
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kepuasan kerja studi penelitian pada perawat RSI Siti Aisyah Madiun. Hasil 
penelitian menunjukan kepuasan kerja tidak memediasi antara pengaruh 
kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan kinerja karyawan.  
7. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan 
Melalui Keterlibatan Kerja 
Keterlibatan kerja tidak memediasi hubungan antara kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta. Hal ini 
dinyatakan berdasarkan hasil thitung < ttabel yaitu 0,029 > 1,297. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh secara tidak langsung antara 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta 
(H6 ditolak dan H0 diterima). Dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja dengan 
indikator pekerjaan itu sendiri, gaji, rekan kerja, promosi, dan lingkungan kerja 
mempengaruhi kinerja karyawan di PLN UP3 Surakarta.  
Sehingga karyawan yang terlibat aktif berpartisipasi dalam pekerjaan, 
keikutsertaan, dan kerjasama yang dilakukan oleh karyawan tidak memiliki 
hubungan secara tidak langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan. 
Pitoyo Joko dan Sawitri (2016) dalam penelitiannya yang berjudul 
‘Transformational Leadership, Meaning in Work, Leader Member Exchange 
(LMX), Job Performance dan Work Engagement’. Hasil penelitian menunjukan 
bahwa keterlibatan kerja tidak memediasi hubungan antara kepemimpinan 
transformasional dalam meningkatkan kinerja karyawan.  
     
  
BAB V 
PENUTUP  
 
5.1. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kepemimpinan 
transformasional, kepuasan kerja, keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan di 
PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :  
1. Hasil dari nilai signifikansi variabel kepemimpinan transformasional (KT) 
sebesar 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H1 diterima dan H0 
ditolak yang berarti kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. Sehingga 
kepemimpinan transformasional yang ada di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta 
baik dalam meningkatkan kinerja karyawan.  
2. Hasil dari nilai signifikansi variabel kepemimpinan transformasional (KT) 
sebesar 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H2 diterima dan H0 
ditolak yang berarti kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. Sehingga 
kepemimpinan transformasional yang ada di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta 
baik dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.  
3. Hasil dari nilai signifikansi variabel kepemimpinan transformasional (KT) 
sebesar 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H3 diterima dan H0 
ditolak yang berarti kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan 
terhadap keterlibatan kerja di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta. Sehingga 
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kepemimpinan transformasional yang ada di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta 
baik dalam meningkatkan keterlibatan kerja karyawan.  
4. Hasil dari nilai signifikansi variabel kepuasan kerja (KP) sebesar 0,016 < 0,05. 
Berdasarkan hasil tersebut maka H4 diterima dan H0 ditolak yang berarti 
kepuasan kerja  berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT PLN 
(Persero) UP3 Surakarta. Sehingga kepuasan kerja karyawan mampu 
meningkatkan kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
5. Hasil dari nilai signifikansi variabel keterlibatan kerja (KR) sebesar 0,013 < 
0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka H5 diterima dan H0 ditolak yang berarti 
keterlibatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT PLN 
(Persero) UP3 Surakarta. Sehingga keterlibatan kerja karyawan mampu 
meningkatkan kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta. 
6. Variabel kepuasan kerja (KP) tidak memiliki pengaruh mediasi pada 
hubungan antara variabel kepemimpinan transformasional (KT) terhadap 
variabel kinerja karyawan (KK). Nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔  > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 yaitu sebesar 0,024 
dengan 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 1,297. Sehingga kepemimpinan transformasional yang 
ada di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta sudah baik dalam meningkatkan 
kinerja karyawan tanpa adanya variabel kepuasan kerja.  
7. Variabel keterlibatan kerja (KP) tidak memiliki pengaruh mediasi pada 
hubungan antara variabel kepemimpinan transformasional (KT) terhadap 
variabel kinerja karyawan (KK). Nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔  > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 yaitu sebesar 0,029 
dengan 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 sebesar 1,297. Sehingga kepemimpinan transformasional yang 
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ada di PT PLN (Persero) UP3 Surakarta sudah baik dalam meningkatkan 
kinerja karyawan tanpa adanya variabel keterlibatan kerja. 
5.2. Keterbatasan Penelitian  
Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  
1. Peneliti hanya meneliti 3 variabel independen yang dimaksudkan dapat 
mengetahui pengaruh terhadap 1 variabel dependen. Diharapkan peneliti 
mampu meneliti lebih banyak lagi variabel-variabel lainnya.  
2. Keterbatasan responden. Peneliti hanya meneliti pada PLN (Persero) UP3 saja. 
Sehingga sampel yang digunakan berjumlah 59 respoonden.  
5.3. Saran-Saran  
Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihakpihak yang terkait dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  
1. Dalam penelitian skripsi ini penulis hanya membahas 3 variabel yang dijadikan 
faktor keputusan penggunaan kodalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Sehingga untuk penelitian selanjutnya diharapkan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan untuk dikembangkan lebih baik lagi. 
2. Kepemimpinan yang ada di PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta sudah baik dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga perlu dipertahankan dan 
dikembangkan lagi agar kinerja karyawan baik. 
3. Penelitian ini hanya mengambil sampel karyawan PT PLN (Persero) UP3 
Surakarta, akan lebih baik bila penelitian diambil meliputi seluruh karyawan PT 
PLN (Persero) cabang Surakarta. 
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Lampiran 2 
KUESIONER 
Kepemimpinan Transformasional Dalam Meningkatkan  
Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta 
 
Assalamu’alaikum Wr.Wb. 
 Saya Saraswati, mahasiswi jurusan Manajemen Bisnis Syariah, Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Islam, IAIN Surakarta. Saat ini saya sedang melakukan 
penelitian guna menyusun skripsi yang berjudul “Kepemimpinan 
Transformasional Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. PLN 
(Persero) UP3 Surakarta”. 
 Berhubungan dengan hal tersebut saya memohon bantuan Bapak/Ibu untuk 
bersedia meluangkan waktu untuk mengisi kuisioner dengan sebenar-benarnya. 
Segala informasi yang diberikan dalam kuesioner ini diperlukan untuk 
kepentingan penelitian dan akan dijaga kerahasiaannya. Atas perhatian dan 
partisipasinya, saya ucapakan terimakasih. 
Wassalamu’alaikum Wr.Wb.   
 
Hormat Saya 
   
  Saraswati 
 165211016 
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Kuesioner 
Kepemimpinan Transformasional Dalam Meningkatkan  
Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (Persero) UP3 Surakarta 
 
IDENTITAS RESPONDEN  
Nama   : 
Umur   : a. 21-25 b. 26-30 c. 31-40 d. >40 
Jenis Kelamin  : Laki-laki/Perempuan 
Pendidikan Terakhir : a. SMA b. Diploma c. SI/S2 
Jabatan / Devisi  : 
Lama Bekerja  : a. <5th       b. 5-10th       c. 11-20th      d. >20th 
 
Petunjuk Pengisian 
1. Bacalah sejumlah pertanyaan dibawah ini dengan teliti. 
2. Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap dari sejumlah pertanyaan yang ada. 
3. Berilah tanda (√) pada kolom jawaban yang tersedia. 
4. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban saja. 
5. Terdapat 5 alternatif pengisian jawaban, yaitu : 
Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 
Tidak Setuju  (TS) = 2 
Netral   (N) = 3 
Setuju   (S) = 4 
Sangat Setuju  (SS) = 5 
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Pertanyaan Kuesioner  
A. Kepemimpinan Transformasional  
 
B. Kepuasan Kerja  
No. Pernyataan STS TS N S SS 
1. Pemimpin memberikan teladan kepada 
karyawannya serta  menerima pendapat 
dan saran dari karyawannya 
     
2. Pemimpin mempunyai visi atau 
pandangan  yang dapat mendorong / 
memacu karyawannya  untuk lebih 
maju  
     
3. Pemimipin melibatkan karyawan 
dalam pengambilan keputusan serta 
membuat karyawan mampu berfikir 
tentang permasalahan lama dengan 
cara pandang baru 
     
4. Pemimpin sangat dekat dengan para 
karyawannya, seperti memberikan 
semangat kepada karyawan, bersikap 
adil kepada karyawannya dan 
melakukan evaluasi hasil kerja 
karyawannya 
     
No. Pernyataan STS TS N S SS 
1. Tugas yang diberikan kepada saya 
sudah sesuai dengan kemampuan saya 
     
2. Saya menerima gaji sesuai dengan 
beban kerja dan tanggungjawab yang 
diberikan perusahaan kepada saya 
     
3. Saya senang bekerja dengan rekan 
kerja yang memberikan dukungan yang 
cukup kepada saya 
     
4.  Promosi yang dilakukan perusahaan 
memotivasi saya untuk lebih 
berkembang dan maju 
     
5. Lingkungan kerja mendorong 
semangat saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
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C. Keterlibatan Kerja 
 
D. Kinerja Karyawan 
 
 
No. Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya senang dengan hal yang berkaitan 
dengan pekerjaan sehingga saya aktif 
berpartisipasi dalam pekerjaan  
     
2. Saya  turut andilnya atau ikut dalam 
suatu kegiatan yang dilakukan oleh 
suatu organisasi.  
     
3. Saya  bekerja sama dengan 
kooperatif dan menjadi bagian dari 
kelompok.  
 
     
No. Pernyataan STS TS N S SS 
1. Saya teliti dalam menyelesaikan 
pekerjaan sehingga hasil kerja yang 
saya capai di perusahaan sesuai dengan 
yang ditargetkan perusahaan 
     
2. Saya tepat waktu dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang ditargetkan 
     
3. Saya dapat menyelesaikan semua tugas 
dalam batas waktu yang 
ditentukan/bahkan lebih cepat dan 
dapat menyesuaikan diri dengan 
perubahan yang tak terduga dalam 
tuntutan pekerjaan  
     
4. Saya dapat memahami tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan, yaitu 
menetapkan prioritas dan rencana 
kerja, seperti (menggunakan prosedur, 
peralatan, perlengkapan dan bahan 
untuk pekerjaan yang ditugaskan 
dengan baik) 
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Lampiran 3 
Data Penelitian 
 
No Nama Umur Jenis Kelamin Pendidikan Terakhir Jabatan Lama Bekerja
1 Yuli > 40 tahun P SMA Keuangan, SDM dan Administrasi > 20 tahun
2 Awang 26-30 tahun L SMA Jaringan < 5 tahun
3 I Komang Ary Wirasena M 26-30 tahun L S1/S2 Perencanaan 5-10 tahun
4 Tanjung Sulaksono > 40 tahun L Diploma Perencanaan 5-10 tahun
5 Nur Hendro 31-40 tahun L S1/S2 Pemasaran dan Pelayanan Pelanggan 5-10 tahun
6 Lingga P. R 26-30 tahun L Diploma Pemasaran dan Pelayanan Pelanggan 5-10 tahun
7 Ardian Cahyo Sasmito 26-30 tahun L SMA Pemasaran dan Pelayanan Pelanggan 5-10 tahun
8 Dwi Wijayantoro 21-25 tahun L SMA Pemasaran dan Pelayanan Pelanggan 5-10 tahun
9 Wahyuli Cristanto 31-40 tahun L SMA Jaringan 5-10 tahun
10 Slamet Widodo > 40 tahun L Diploma Manager dan Ahli 5-10 tahun
11  - > 40 tahun L Diploma Konstruksi > 20 tahun
12 Shony Dwi Y 31-40 tahun L S1/S2 Perencanaan 11-20 tahun
13  - 21-25 tahun L S1/S2 Konstruksi < 5 tahun
14 Achmad Faizal 26-30 tahun L SMA Jaringan < 5 tahun
15 Parwoto 26-30 tahun L S1/S2 Keuangan, SDM dan Administrasi 5-10 tahun
16 Sulistiyono 26-30 tahun L S1/S2 Konstruksi 5-10 tahun
17 Nanda Ramadhanur A 21-25 tahun L S1/S2 Perencanaan 5-10 tahun
18 Sri Darjantini > 40 tahun P S1/S2 Keuangan, SDM dan Administrasi 5-10 tahun
19 Achmad Soleh 26-30 tahun L SMA Jaringan 5-10 tahun
20  - > 40 tahun L Diploma Manager dan Ahli > 20 tahun
21  - > 40 tahun L S1/S2 Transaksi Energi Listrik > 20 tahun
22 Tri Wahyudi Yustiono 31-40 tahun L S1/S2 Konstruksi 11-20 tahun
23 Puji Winarko 26-30 tahun L SMA Konstruksi 5-10 tahun
24 Sofanul Hidayat 26-30 tahun L S1/S2 Transaksi Energi Listrik 5-10 tahun
25  - 26-30 tahun L S1/S2 Transaksi Energi Listrik 5-10 tahun
26  - 31-40 tahun L S1/S2 Transaksi Energi Listrik 11-20 tahun
27  - 26-30 tahun P S1/S2 Keuangan, SDM dan Administrasi 11-20 tahun
28  - 31-40 tahun P S1/S2 Perencana, Pengadaan dan Pelaksana 5-10 tahun
29 Sinta 31-40 tahun P Diploma Keuangan, SDM dan Administrasi 5-10 tahun
30  - > 40 tahun P Diploma Manager dan Ahli > 20 tahun
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31  - 31-40 tahun P S1/S2 Keuangan, SDM dan Administrasi 5-10 tahun
32 Firman Arif Rachman 21-25 tahun L S1/S2 Keuangan, SDM dan Administrasi < 5 tahun
33 Hendro 31-40 tahun L S1/S2 Perencana, Pengadaan dan Pelaksana 5-10 tahun
34  - > 40 tahun L SMA Jaringan 5-10 tahun
35  - > 40 tahun P Diploma Konstruksi < 5 tahun
36 Ari > 40 tahun L S1/S2 Transaksi Energi Listrik > 20 tahun
37  - 26-30 tahun L S1/S2 Jaringan 5-10 tahun
38  - 31-40 tahun L S1/S2 Jaringan 5-10 tahun
39  - > 40 tahun L S1/S2 Perencana, Pengadaan dan Pelaksana 11-20 tahun
40  - 31-40 tahun L S1/S2 Keuangan, SDM dan Administrasi 5-10 tahun
41  - 26-30 tahun P S1/S2 Jaringan 5-10 tahun
42  - > 40 tahun L Diploma Keuangan, SDM dan Administrasi 5-10 tahun
43  - 31-40 tahun P Diploma Jaringan 11-20 tahun
44  - 21-25 tahun L Diploma Jaringan < 5 tahun
45  - 26-30 tahun L Diploma Transaksi Energi Listrik < 5 tahun
46  - 26-30 tahun L Diploma Transaksi Energi Listrik 5-10 tahun
47  - > 40 tahun L S1/S2 Transaksi Energi Listrik > 20 tahun
48  - 31-40 tahun L SMA Transaksi Energi Listrik 11-20 tahun
49  - > 40 tahun L Diploma Konstruksi > 20 tahun
50  - 26-30 tahun L S1/S2 Jaringan < 5 tahun
51  - 31-40 tahun L S1/S2 Jaringan 5-10 tahun
52  - 31-40 tahun L S1/S2 Jaringan 11-20 tahun
53  - 31-40 tahun L S1/S2 Perencana, Pengadaan dan Pelaksana 11-20 tahun
54  - 21-25 tahun L S1/S2 Konstruksi < 5 tahun
55  - > 40 tahun L S1/S2 Transaksi Energi Listrik > 20 tahun
56  - 31-40 tahun L SMA Jaringan 11-20 tahun
57  - 31-40 tahun L S1/S2 Jaringan 11-20 tahun
58  - 26-30 tahun L S1/S2 Jaringan 5-10 tahun
59  - 31-40 tahun L S1/S2 Manager dan Ahli 11-20 tahun
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No
KT1
KT2
KT3
KT4
Kep. Transform
asional
KP1
KP2
KP3
KP4
KP5
Kepuasan
KR1
KR2
KR3
Keterlibatan
KK1
KK2
KK3
KK4
Kinerja
1
4
4
4
4
16
4
4
5
4
4
21
4
4
4
12
4
3
3
4
14
2
4
4
4
4
16
4
5
4
4
4
21
4
4
4
12
4
4
4
4
16
3
4
4
4
3
15
3
4
4
4
3
18
4
4
4
12
4
4
4
4
16
4
4
3
4
4
15
4
4
3
3
4
18
4
4
4
12
3
4
3
3
13
5
5
5
4
4
18
4
5
5
4
4
22
4
4
4
12
4
4
4
4
16
6
5
5
5
5
20
4
4
5
4
4
21
4
4
4
12
4
4
4
4
16
7
4
4
4
4
16
5
4
4
5
5
23
4
4
4
12
5
5
4
4
18
8
4
4
3
4
15
3
4
4
4
3
18
4
4
4
12
4
3
4
4
15
9
3
4
4
4
15
4
4
5
3
4
20
4
3
3
10
3
4
3
3
13
10
5
5
4
5
19
4
3
5
4
4
20
5
4
4
13
4
3
4
4
15
11
5
4
5
5
19
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
5
5
4
5
19
12
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
13
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
14
4
4
4
5
17
4
5
4
5
4
22
3
3
4
10
4
3
4
4
15
15
4
4
5
5
18
4
4
5
5
5
23
4
5
5
14
5
4
4
4
17
16
3
3
4
4
14
3
4
4
3
4
18
4
4
4
12
3
4
4
4
15
17
4
3
4
4
15
3
3
4
4
3
17
4
3
4
11
4
4
4
3
15
18
4
5
4
5
18
3
3
5
4
5
20
5
5
4
14
4
4
4
4
16
19
4
3
4
5
16
4
4
5
3
4
20
4
4
3
11
3
4
4
3
14
20
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
3
11
4
4
4
4
16
21
4
4
5
4
17
4
4
4
4
4
20
5
5
5
15
5
5
5
4
19
22
4
4
4
4
16
4
4
4
5
5
22
4
4
3
11
4
4
4
4
16
23
4
4
4
4
16
4
4
5
4
4
21
4
4
4
12
3
3
4
4
14
24
4
3
3
3
13
4
4
4
5
5
22
4
4
5
13
5
4
5
4
18
25
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
26
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
5
17
27
4
4
5
4
17
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
28
4
4
4
4
16
4
4
4
3
4
19
4
4
4
12
4
4
4
4
16
29
5
5
5
5
20
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
30
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
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31
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
32
4
4
4
5
17
4
5
4
4
4
21
5
5
5
15
4
4
4
4
16
33
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
34
4
4
3
4
15
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
35
4
5
3
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
36
5
5
4
5
19
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
4
5
5
5
19
37
5
4
4
4
17
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
4
4
4
5
17
38
5
5
4
5
19
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
4
5
4
4
17
39
5
5
4
5
19
5
5
5
5
5
25
4
4
5
13
4
5
5
5
19
40
5
4
3
5
17
5
5
5
4
5
24
5
5
5
15
5
5
5
5
20
41
5
4
4
4
17
4
4
5
4
5
22
5
5
5
15
4
4
5
5
18
42
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
5
13
4
5
4
4
17
43
4
4
3
5
16
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
5
4
5
4
18
44
5
4
4
4
17
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
45
4
4
4
4
16
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
46
4
4
4
5
17
4
5
5
4
5
23
5
5
5
15
4
4
4
4
16
47
4
4
5
5
18
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
5
4
4
4
17
48
5
5
4
5
19
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
5
4
5
5
19
49
5
5
5
5
20
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
5
4
4
4
17
50
4
4
5
5
18
4
5
5
4
5
23
4
4
4
12
5
4
4
4
17
51
5
5
4
4
18
5
5
5
5
4
24
5
5
5
15
4
5
5
5
19
52
5
5
4
4
18
5
5
4
4
5
23
4
5
5
14
5
4
5
5
19
53
5
5
5
5
20
4
5
5
4
5
23
5
5
4
14
5
4
4
5
18
54
5
5
5
5
20
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
5
5
5
5
20
55
5
5
4
4
18
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
5
5
5
5
20
56
5
5
5
5
20
4
4
5
5
5
23
5
5
4
14
5
5
5
5
20
57
4
4
4
4
16
4
5
5
4
5
23
5
5
4
14
5
4
4
5
18
58
5
5
5
5
20
4
4
4
4
4
20
4
4
4
12
4
4
4
4
16
59
5
5
5
5
20
5
5
5
5
5
25
5
5
5
15
5
5
5
5
20
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Lampiran 4  
Hasil Data Responden 
 
Statistics 
 Umur Jenis Kelamin 
Pendidikan 
Terakhir Jabatan Lama Bekerja 
N Valid 59 59 59 59 59 
Missing 0 0 0 0 0 
 
Responden Berdasarkan Usia 
Umur 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 40 tahun 16 27,1 27,1 27,1 
21-25 tahun 6 10,2 10,2 37,3 
26-30 tahun 18 30,5 30,5 67,8 
31-40 tahun 19 32,2 32,2 100,0 
Total 59 100,0 100,0  
 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid L 49 83,1 83,1 83,1 
P 10 16,9 16,9 100,0 
Total 59 100,0 100,0  
 
Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  
Pendidikan Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Diploma 14 23,7 23,7 23,7 
S1/S2 34 57,6 57,6 81,4 
SMA 11 18,6 18,6 100,0 
Total 59 100,0 100,0  
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Responden Berdasarkan Jabatan  
Jabatan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Jaringan 16 27,1 27,1 27,1 
Keuangan, SDM dan 
Administrasi 
9 15,3 15,3 42,4 
Konstruksi 8 13,6 13,6 55,9 
Manager dan Ahli 4 6,8 6,8 62,7 
Pemasaran dan 
Pelayanan Pelanggan 
4 6,8 6,8 69,5 
Perencana, Pengadaan 
dan Pelaksana 
4 6,8 6,8 76,3 
Perencanaan 4 6,8 6,8 83,1 
Transaksi Energi Listrik 10 16,9 16,9 100,0 
Total 59 100,0 100,0  
 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid < 5 tahun 9 15,3 15,3 15,3 
> 20 tahun 9 15,3 15,3 30,5 
11-20 tahun 12 20,3 20,3 50,8 
5-10 tahun 29 49,2 49,2 100,0 
Total 59 100,0 100,0  
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Lampiran 5 
Hasil Uji Instrumen 
Variabel Kepemimpinan Transsformasional  
 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KT1 12,53 1,771 ,538 ,778 
KT2 12,66 1,711 ,554 ,772 
KT3 12,61 1,621 ,701 ,700 
KT4 12,59 1,590 ,643 ,727 
 
Variabel Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,836 5 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KP1 17,288 3,278 ,616 ,809 
KP2 17,271 3,029 ,698 ,786 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,796 4 
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KP3 17,000 3,345 ,527 ,832 
KP4 17,237 2,977 ,647 ,800 
KP5 17,102 2,921 ,704 ,783 
 
Variabel Keterlibatan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,821 3 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
KR1 8,36 ,888 ,850 ,562 
KR2 8,44 1,389 ,392 1,000 
KR3 8,36 ,888 ,850 ,562 
 
Variabel Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,810 4 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
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KK1 12,53 1,771 ,597 ,778 
KK2 12,61 1,966 ,526 ,808 
KK3 12,56 1,802 ,730 ,716 
KK4 12,54 1,770 ,671 ,740 
 
Uji Hipotesis 
Model Summary 
Mod
el R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 
,993a ,985 ,985 ,213 ,985 
3835,3
56 
1 57 ,000 
a. Predictors: (Constant), Kep. Transformasional 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 174,592 1 174,592 3835,356 ,000b 
Residual 2,595 57 ,046   
Total 177,186 58    
a. Dependent Variable: kinerja 
b. Predictors: (Constant), Kep. Transformasional 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Toleran
ce VIF 
1 (Constant) -,715 ,283  -2,524 ,014   
Kep. 
Transformasional 
1,040 ,017 ,993 61,930 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: kinerja 
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Model Summary 
Mod
el R 
R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 ,850a ,722 ,717 1,149 ,722 148,003 1 57 ,000 
a. Predictors: (Constant), Kep. Transformasional 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 195,442 1 195,442 148,003 ,000b 
Residual 75,270 57 1,321   
Total 270,712 58    
a. Dependent Variable: Kepuasan 
b. Predictors: (Constant), Kep. Transformasional 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3,000 1,526  1,966 ,054 
Kep. 
Transformasional 
1,100 ,090 ,850 12,166 ,000 
a. Dependent Variable: Kepuasan 
 
 
Model Summary 
Mod
el R 
R 
Square 
Adjusted 
R Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 
,888a ,789 ,785 ,684 ,789 
212,79
0 
1 57 ,000 
a. Predictors: (Constant), Kep. Transformasional 
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ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 99,700 1 99,700 212,790 ,000b 
Residual 26,707 57 ,469   
Total 126,407 58    
a. Dependent Variable: Keterlibatan 
b. Predictors: (Constant), Kep. Transformasional 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,619 ,909  -,681 ,499 
Kep. Transformasional ,786 ,054 ,888 14,587 ,000 
a. Dependent Variable: Keterlibatan 
 
 
Model Summary 
Mod
el R 
R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 
,993a ,987 ,986 ,204 ,987 
2093,97
0 
2 56 ,000 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan, Kep. Transformasional 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 174,848 2 87,424 2093,970 ,000b 
Residual 2,338 56 ,042   
Total 177,186 58    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan, Kep. Transformasional 
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Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,890 ,280  -3,176 ,002 
Kep. Transformasional ,975 ,030 ,931 31,992 ,000 
Kepuasan ,058 ,024 ,072 2,480 ,016 
a. Dependent Variable: Kinerja 
 
 
Model Summary 
Mod
el R 
R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error 
of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 
,993a ,987 ,986 ,204 ,987 
2110,54
3 
2 56 ,000 
a. Predictors: (Constant), Keterlibatan, Kep. Transformasional 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 174,867 2 87,433 2110,543 ,000b 
Residual 2,320 56 ,041   
Total 177,186 58    
a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Keterlibatan, Kep. Transformasional 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -,652 ,271  -2,404 ,020 
Kep. Transformasional ,960 ,035 ,917 27,552 ,000 
Keterlibatan ,101 ,039 ,086 2,576 ,013 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardize
d Residual 
N 59 
Normal Parametersa,b Mean ,0000000 
Std. Deviation ,58639237 
Most Extreme Differences Absolute ,113 
Positive ,100 
Negative -,113 
Test Statistic ,113 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,083c 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
 
Uji Heteroskedastisitas (Uji Park) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20,115 7,107  -,831 ,412 
lnx1 10,839 6,249 ,547 1,735 ,088 
lnx2 -15,332 4,057 -,796 -1,679 ,090 
lnx3 -3,420 4,089 -,209 -,837 ,406 
a. Dependent Variable: Lnei2 
 
Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model 
Correlations Collinearity Statistics 
Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant)      
Kep. Transformasional ,993 ,942 ,300 ,127 7,895 
Kepuasan ,864 ,363 ,041 ,276 3,622 
Keterlibatan ,900 ,372 ,043 ,210 4,766 
a. Dependent Variable: Kinerja 
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Lampiran 5 
Jadwal Penelitian 
N
o 
Bulan Sept Okt Nov Des Jan Feb 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan 
Proposal 
  X X                     
2 Konsultasi     x X X X    x x X    x x x      
3 Pendaftaran 
Ujian 
Seminar 
Proposal 
        X  
 
              
4 Ujian 
Seminar 
Proposal 
          X              
5 Revisi 
Proposal 
            X X           
6 Pengumpul
an 
Data 
            X X X X         
7 Analisis 
Data 
               X X        
8 Penulisan 
Akhir 
Naskah 
Skripsi 
                X X       
9 Pendaftaran 
Munaqosah 
                  X      
1
0 
Munaqosah                      X   
1
1 
Revisi 
Skripsi 
                      X X 
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Lampiran 6 
Daftar Riwayat Hidup  
Nama Lengkap : Saraswati 
Tempat,Tanggal Lahir: Karanganyar, 29 Juli 1997 
Agama   : Islam 
Alamat  : Perum Menjangan Indah, Sambon, Banyudono, Boyolali 
Email   : saraswatii2907@gmail.com  
Riwayat Pendidikan Formal : 
2003-2004  : TK Aisyiyah 10 Jaten 
2004-2010  : SD Negeri Pucangan 04 Kartasura 
2010-2013  : SMP Negeri 03 Kartasura 
2013-2016  : SMA Negeri 1 Kartasura 
2016-2020  : IAIN Surakarta 
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